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Latar belakang masalah dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
tingkatkinerjakaryawanpada PT. Graha Yamaha Padangsidimpuan melalui 
motivasikerja. Adanya beberapapelanggan yang kurang puas terhadap 
kinerjakaryawan PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuandapatmenjadikan 
sebuah masalah bagi perusahaan jika ingin terus beraing di dalam industri 
kendaraan bermotor. Rumusan masalah penelitian ini adalah apakah terdapat 
pengaruh motivasikerja terhadapkinerjakaryawan pada PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsidimpuan?Tujuanpenelitianiniadalahuntuk mengetahuiadakah pengaruh 
yang signifikan antara motivasikerja terhadap kinerjakaryawanpada PT. Yamaha 
Kota Padangsidimpuan. 
Pembahasan penelitian ini berkaitan dengan bidang ilmu 
manajemensumberdayamanusiaataumanajemensumberdayainsani. Sehubungan 
dengan itu, pendekatan yang dilakukan adalah teori- yang berkaitan dengan 
kinerjakaryawan sebagai aspek-aspek atau bagian-bagian tertentu dari keilmuan 
tersebut.  
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sumber data yang 
digunakan adalah data primer. Teknikpengumpulan data y ng digunakanadalah 
angket, dengan jumlah sampel 21 responden. Alat analisis yang digunakan adalah 
uji validitas dan reliabilitas, uji normalitas,ujilinearitas,analisis regresi sederhana, 
uji t, danuji koefisien determinasi (R square). 
Dengan menggunakan program SPSS Versi 21.0. Hasil penlitian ini 
menunjukkan bahwamotivasikerjaberpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerjakaryawan karena nilai thitung > ttabel, sehingga (3,338 > 1,729). Nilai R
2 
sebesar 0,370Hal ini menunjukkan bahwa motivasi mampu enjelaskan variansi 
variabel kinerja karyawan sebesar 37,0%, sedangkan sisanya sebesar 63% 
dijelaskan oleh faktor atau variabel lain diluar vaiabel yang diteliti.  
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
1. Konsonan 
Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem 
tulisanarabdilambangkandenganhurufdalamtransliterasinisebagiandilambang
kandenganhuruf, sebagiandilambangkandengantandadansebagian lain 
dilambangkandenganhurufdantandasekaligus. Berikut ini daftar huruf arab 




Latin Huruf Latin Nama 
 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا
 Ba B Be ب
 Ta T Te ت
 (sa s es (dengan titik di atas ث
 Jim J Je ج
 (ḥa ḥ ha(dengan titik di bawah ح
 Kha Kh kadan ha خ
 Dal D De د
zal z ذ  zet (dengan titik di atas) 
 Ra R Er ر
 Zai Z Zet ز
 Sin S Es س
 Syin Sy esdan ye ش
 (ṣad ṣ es (dengan titik di bawah ص
 (ḍad ḍ de (dengan titik di bawah ض
 (ṭa ṭ te (dengan titik di bawah ط
 (ẓa ẓ zet (dengan titik di bawah ظ
 ain .‘. Koma terbalik di atas‘ ع
 Gain G Ge غ
 Fa F Ef ف
 Qaf Q Ki ق
 Kaf K Ka ك
 Lam L El ل
 Mim M Em م
 nun N En ن
 wau W We و
 ha H Ha ه
 hamzah ..’.. Apostrof ء




Vokalbahasa Arab seperti vocal bahasa Indonesia, terdiridari vocal 
tunggalataumonoftongdan vocal rangkapataudiftong. 
a. Vokal Tunggal adalah vocal tunggalbahasa Arab yang 
lambangnyaberupatandaatauharkattransliterasinyasebagaiberikut: 
Tanda Nama Huruf Latin Nama 
 fatḥah A A 
 Kasrah I I 
 ḍommah U U وْ 
 





Nama Gabungan Nama 
.....يْ   fatḥahdanya Ai a dani 
وْ ......   fatḥahdanwau Au a dan u 
 











ى...ٍ..  Kasrahdanya i 
i dangaris 
di bawah 




3. Ta Marbutah 
Transliterasiuntuk ta marbutah ada dua. 
a. Ta marbutahhidup yaitu Ta marbutahyanghidupataumendapatharkatfatḥah, 
kasrah, danḍommah, transliterasinyaadalah /t/. 
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b. Ta marbutahmati yaitu Ta marbutah yang matiataumendapatharkatsukun, 
transliterasinyaadalah /h/. 
Kalaupadasuatu kata yang akhirkatanya ta marbutahdiikutioleh kata 
yang menggunakan kata sandang al, sertabacaankedua ata ituterpisahmaka ta 
marbutahituditransliterasikandengan ha (h). 
4. Syaddah (Tasydid) 
Syaddahatautasydid yang dalam sistem tulisan Arab 
dilambangkandengansebuah tanda, 
tandasyaddahatautandatasydid.Dalamtransliterasiinitandasyaddahtersebutdila
mbangkandenganhuruf, yaituhuruf yang samadenganhuruf yang 
diberitandasyaddahitu. 
5. Kata Sandang 
Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, 
yaitu: ال . Namun dalam tulisan transliterasinya kata sandang itu dibedakan 
antara kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dengan kata sandang 
yang diikuti oleh huruf qamariah. 
a. Kata sandang yang diikuti huruf syamsiah adalah kata s ndang yang diikuti 
oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan bunyinya, yaitu huruf 
/l/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang l gsung diikuti kata 
sandang itu. 
b. Kata sandang yang diikuti hurufqamariah adalah katas ndang yang diikuti 
oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan aturan yang digariskan 





Dinyatakan didepanDaftarTransliterasi Arab-Latin 
bahwahamzahditransliterasikandenganapostrof. Namun, it hanyaterletak di 
tengahdandiakhir kata.Bilahamzahitudiletakkandiawal kata, 
iatidakdilambangkan, karenadalamtulisan Arab berupaalif. 
7. Penulisan Kata 
Padadasarnyasetiap kata, baikfi’il, isim, maupunhuruf, 
ditulisterpisah.Bagi kata-kata tertentu yang penulisannyadenganhuruf Arab 
yang sudahlazimdirangkaikandengankata lain karenaadahurufatauharakat 
yang dihilangkanmakadalamtransliterasiinipenulisan kata 
tersebutbisadilakukandenganduacara: bisa dipisah perkata danbisa pula 
dirangkaikan. 
8. Huruf Kapital 
Meskipundalamsistem kata sandang yang diikutihuruftlisan Arab 
huruf capital tidakdikenal, 
dalamtransliterasiinihuruftersebutdigunakanjuga.Penggu aanhuruf capital 
sepertiapa yang berlakudalam EYD, diantaranyahuruf capital 
digunakanuntukmenuliskanhurufawal, namadiridanpermulaankalimat. 
Bilanamadiriitudilaluioleh kata sandang, maka yang ditulisdenganhuruf 
capital tetaphurufawalnamadiritesebut, bukanhurufawal kata sandangnya. 




nitudisatukandengan kata lainsehinggaadahurufatauhar kat yang dihilangkan, 
huruf capital tidakdipergunakan. 
9. Tajwid 




Sumber: Tim PuslitbangLekturKeagamaan. Pedoman Transliterasi Arab-Latin. 






















HALAMAN PENGESAHAN PEMBIMBING 
SURAT PERNYATAAN PEMBIMBING 
SURAT PERNYATAAN MENYUSUN SKRIPSI SENDIRI 
SURAT PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI 
BERITA ACARA UJIAN MUNAQASYAH 
PENGESAHAN DEKAN FAKULTAS 
ABSTRAK ....................................................................................... i 
KATA PENGANTAR ..................................................................... ii 
PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN .......................... vi 
DAFTAR ISI .................................................................................... x 
DAFTAR TABEL............................................................................ xii 
DAFTAR GAMBAR ....................................................................... xiii 
DAFTAR LAMPIRAN ................................................................... xiv 
 
BAB I PENDAHULUAN ..................................................................................1 
A. Latar Belakang Masalah ...................................................................1 
B. Identifikasi Masalah ....................................................................8 
C. Batasan Masalah ........................................................................8 
D. DefenisiOperasionalVariabel .....................................................9 
E. RumusanMasalah ......................................................................9 
F. Tujuan Penelitian........................................................................10 
G. Manfaat Penelitian......................................................................10 
H. SistematikaPembahasan ...........................................................11 
 
BAB II LANDASAN TEORI ...........................................................................15 
A. Kinerja ......................................................................................... 15 
1. PengertianKinerja ................................................................15 
2. PengukurandanPenilaianKinerja ........................................16 
3. Faktor-Faktor yang DinilaidalamKinerja .............................18 
4. MetodePenilaianKinerja ......................................................18 
5. Kinerjadalam Islam ...................................................................18 
B. Motivasi .......................................................................................20 
1. PengertianMotivasi............................................................... 20 
2. MotivasiEkstrinsikdanMotivasiInstrinsik .............................. 25 
3. Jenis-JenisMotivasi .............................................................. 25 
4. TeknikMotivasi .......................................................................... 26 
5. TujuanMotivasi ..................................................................... 27 
xi 
 
6. MotivasiDalamIslam ............................................................. 28 
C. PengaruhMotivasiTerhadapKinerjakaryawan ...........................29 
D. PenelitianTerdahulu ...................................................................31 
E. KerangkaPikir.............................................................................. 34 
F. Hipotesis ........................................................................................... 36
 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN .......................................................37 
A. Lokasi Dan Waktu Penelitian .....................................................37 
B. Jenis Penelitian ...........................................................................37 
C. Populasi dan Sampel .................................................................38 
1. Populasi ...............................................................................38 
2. Sampel .................................................................................38 
D. Sumber Data ...............................................................................39 
E. InstrumenPengumpulan Data ...........................................................39 
F. TeknikAnalisis Data ....................................................................42 
1. UjiValiditas ...........................................................................42 
2. Uji Reliabilitas ......................................................................42 
3. AnalisisDeskriptif ................................................................. 43 
4. UjiNormalitas ............................................................................ 43 
5. UjiLinearitas .............................................................................. 43 
6. AnalisisRegresiSederhana .................................................. 44 
G. UjiHipotesis ................................................................................. 44
1. Koefisien Determinasi (Uji R Square) ......................................44 
2. Uji t .......................................................................................45 
 
BAB IV HASIL PENELITIAN ........................................................................46 
A. GambaranUmumPT. Graha Yamaha .......................................46 
B. GambaranUmumResponden ....................................................46 
C. HasilAnalisis Data .......................................................................51 
1. UjiValiditas ...........................................................................51 
2. UjiReliabilitas .......................................................................53 
3. TeknikAnalisis Data .............................................................54 
a. Uji Normalitas ....................................................................55 
b. UjiLinearitas.......................................................................56 
c. AnalisisRegresiSederhana ...........................................57 
d. Koefisien Determinasi (UjiR Square) ................................58 
e. Uji t ................................................................................59 
D. Pembahasan Hasil Penelitian ...........................................................60 
 
BAB V  PENUTUP ............................................................................................63 
A. Kesimpulan.......................................................................................63 
B. Saran-Saran ...............................................................................64 
 
DAFTAR PUSTAKA 










Tabel 1.1 DefenisiOperasionalVariabel ..............................................................9 
Tabel 2.1 PenelitianTerdahulu ........................................................................33 
Tabel 3.1 SkalaLikert .....................................................................................42 
Tabel 3.2 Kisi-Kisi Angket ........................................................................42 
Tabel 4.1 JenisKelaminResponden .............................................................52 
Tabel 4.2 UsiaResponden........................................................................53 
Tabel 4.3 PendidikanTerakhirResponden ...................................................53 
Tabel 4.4 GajiResponden ........................................................................54 
Tabel 4.5 UjiValiditasMotivasiKerja ..............................................................55 
Tabel 4.6 UjiValiditasKinerjaKaryawan ........................................................56 
Tabel 4.7 UjiReliabilitasMotivasiKerja ..........................................................57 
Tabel 4.8 UjiReliabilitasKinerjaKaryawan ....................................................58 
Tabel 4.9 StatistikDeskriptif .....................................................................58 
Tabel 4.10 UjiNormalitas ..........................................................................59 
Tabel 4.11 UjiLinearitas............................................................................60 
Tabel 4.12 AnalisisRegresiSederhana .........................................................61 
Tabel 4.13 KoefisienDeterminasi.................................................................63 





















Gambar 2.1 KerangkaPikir........................................................................ 37 





























A. Latar Belakang Masalah 
Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan peranan 
tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat. Manajemen ini terdiri dari enam unsur yaitu men, 
money, method, materials, machines, dan market. 
Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu 
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat 
MSDM yang merupakan terjemahan dari man power management. Manajemen 
yang mengatur unsur manusia ini ada yang menyebutnya manajemen 
kepegawaian atau manajemen personalia (personel management).1 
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu 
terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran 
aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggih. 
Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi 
perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur karyawan 
adalah sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, 
keinginan, dan latar belakang yang heterogen yang dibawa ke dalam 
                                                      
1Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Bumi Aksara, 
2008), hlm. 9.  
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organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti 
mengatur mesin, modal, atau gedung.2 
Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan 
memegang peranan yang sangat penting. Tenaga kerja m miliki potensi yang 
besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya 
manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatk  sebaik-baiknya, 
sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal bagi perusahaan. 
Perusahaan dan karyawan merupakan dua hal yang salimembutuhkan. Jika 
karyawan berhasil membawa kemajuan bagi perusahaan, keuntungan yang 
diperoleh akan diperoleh oleh kedua belah pihak. Bagi k ryawan keberhasilan 
merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, keberhasilan merupakan 
jalan menuju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. 
Untuk dapat bersaing dengan industri yang sejenis lainnya, 
perusahaan harus mempunyai keunggulan kompetitif yang s ngat sulit ditiru, 
yang hanya akan diperoleh dari karyawan yang produktif, inovatif, kreatif dan 
selalu bersemangat dan loyal. Salah satu yang memenuhi kriteria seperti itu 
hanya akan dimiliki melalui penerapan konsep dan tek ik manajemen sumber 
daya manusia yang tepat dengan lingkungan kerja yang mendukung. Faktor-
faktor yang digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan diantaranya 
motivasi dan kepuasan. Kinerja karyawan yang merupakan hasil olah pikir dan 
tenaga dari seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dapat 
                                                      
2Ibid., hlm. 10.  
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berujud, dilihat, dihitung jumlahnya, akan tetapi dalam banyak hal hasil olah 
pikiran dan tenaga tidak dapat dihitung dan dilihat, seperti ide-ide pemecahan 
suatu persoalan, inovasi baru suatu produk barang atau jasa, bisa juga 
merupakan penemuan atas prosedur kerja yang lebih efisien. 
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu 
kekuasaan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendoro g inilah yang disebut 
motivasi. Motivasi kerja karyawan dalam suatu organis si dapat dianggap 
sederhana dan dapat pula menjadi masalah yang kompleks, karena pada 
dasarnya manusia mudah untuk dimotivasi dengan memberikan apa yang 
menjadi keinginannya. Motivasi adalah proses sebagai l ngkah awal seseorang 
melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan kata 
lain adalah suatu dorongan yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu. 
Apabila kondisi ini tidak terjadi, maka akan menurunkan motivasi kerja 
karyawan dan akan berdampak pada kinerja karyawan yang menurun. 
Pengembangan sumber daya manusia yang ada dalam lingkup 
organisasi merupakan suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan 
manusia dalam rangka mencapai tujuan perusahaan tersebut. Tujuan organisasi 
dapat diraih semaksimal mungkin apabila didukung dengan kinerja yang baik 
dari para karyawan. Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari karyawan maka 
harus diupayakan pengarahan yang terstruktur dan efektif dari perusahaan 
dalam upaya menggerakan para karyawannya agar mau bekerja lebih produktif 
lagi sesuai dengan tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 
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Lingkungan kerja yang baik juga dapat mendukung pelaksanaan kerja 
sehingga karyawan memiliki semangat bekerja dan meningkatkan kinerja. 
Lingkungan kerja yang kondusif akan meningkatkan produktivitas kinerja 
karyawan, sehingga karyawan dapat termotivasi untuk bekerja. Lingkungan 
yang nyaman pada saat bekerja akan menyebabkan karyawan akan merasa 
senang saat berada di perusahaan. Selain itu, kinerja juga dipengaruhi oleh 
faktor dari dalam diri karyawan (internal) seperti pendidikan, pengetahuan, dan 
kemampuan. 
Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energi dalam diri 
seseorang yang ditandai dengan munculnya feeling, dan didahului dengan 
tanggapan terhadap adanya tujuan. Motivasi adalah dorongan dasar yang 
menggerakkan seseorang atau keinginan untuk mencurahkan segala tenaga 
karena adanya suatu tujuan. Seperti yang dikemukakan oleh Mangkunegara 
motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan 
yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.3 Sikap 
mental karyawan yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat 
motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksismal. Motivasi muncul 
dari dalam diri manusia karena dorongan oleh adanya unsur suatu tujuan. 
Tujuan ini menyangkut soal kebutuhan dapat dikatakan bahwa tidak akan ada 
suatu motivasi apabila tidak dirasakan adanya suatu keb tuhan. 
Dalam hal ini manusia mempunyai kecenderungan seperti yang 
diungkapkan oleh Mc. Gregor dalam Buchari Alma bahw manusia seperti 
                                                      
3Anwar P. Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia (Perusahaan Bandung: 
Remaja Rosdakarya, 2009), hlm. 61. 
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teori X dan teori Y. Teori X mengasumsikan bahwa kebanyakan orang lebih 
suka dipimpin tidak punya tanggung jawab dan ingin selamat saja, ia 
dimotivasi oleh uang, keuntungan dan ancaman hukuman. Manajer yang 
menganut teori X akan menganut sistem pengawasan dan disiplin yang ketat 
terhadap para pekerja. Sedangkan teori Y mengasumsikan bahwa orang itu 
malas bukan karena bakat atau pembawaan sejak lahir.Semua orang 
sebenarnya kreatif, yang harus dibangkitkan atau dirangsang oleh 
pemimpin.Inilah tugas manajer, yaitu membangkitkan daya kreasi para 
pekerja.4 Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa manajer harus dapat 
memahami karakteristik karyawannya sebelum memberikan motivasi kepada 
para karyawannya. Dengan demikian manajer dapat memotivasi karyawannya 
dengan melihat karakteristik karyawannya yang satu dengan yang lain berbeda 
cara memotivasinya. 
Kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan atau 
kemampuan kerja.5 Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja 
karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantit s berdasarkan standar 
kerja yang ditentukan oleh perusahaan. Kinerja karyawan yang tinggi sangatlah 
diharapkan oleh suatu perusahaan. Semakin banyak karyaw n yang 
mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan secara keseluruhan 
akan meningkat sehingga perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan 
global. 
                                                      
4Buchari Alma, Kewirausahaan, (Bandung: Alfabeta, 2008) hlm. 91.  
5Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai 
Pustaka, 2000), hlm. 570.  
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Oleh karena itu, dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan selain 
pelatihan, gaya kepemimpinan, pemberian insentif, budaya organisasi, 
lingkungan kerja, salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah motivasi. Peningkatan kinerja menuntut perusahaan memberikan 
motivasi yang sesuai dengan tujuan untuk membangkitkan semangat karyawan 
dalam lingkungan kerja demi tercapainya tujuan bersama yang telah 
ditetapkan. Melalui sebuah motivasi yang dimiliki setiap karyawan dalam suatu 
perusahaan diharapkan dapat memberikan kontribusi yang lebih baik bagi 
perubahan ataupun kemajuan sebuah perusahaan. Jadi, dapat disimpulkan 
bahwa kinerja adalah tentang mencapai sasaran-sasaran ulit, sekaligus cara 
melahirkan kinerja yang terukur.6 
Karyawan PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan merupakan 
salah satu aset yang memegang peranan penting dalam keberhasilan 
perusahaan menjadi lebih baik lagi. Karena dengan ad ya karyawan, kegiatan 
perusahaan dapat terlaksana dengan baik. Oleh karena itu, kinerjanya dituntut 
untuk lebih profesional guna dapat meraih prestasi d lam pekerjaannya. 
Namun, Berdasarkan observasi yang dilakukan peneliti, peneliti 
menemukan permasalahan yakni terjadinya penurunan kinerja karyawan. 
Penurunan kinerja karyawan PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan 
mengindikasikan adanya penurunan kualitas dimana ditunjukkan dengan 
banyaknya keluhan/klaim yang datang dari konsumen, k luhan tersebut antara 
lain : Konsumen menunggu terlalu lama untuk memperoleh pelayanan service 
                                                      
6David Rees & Richard McBain, People Management: Teori dan Strategi (Jakarta: 
Kencana, 2007) , hlm. 74.  
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motor.7 Konsumen juga mengeluh tentang karyawan yang tidak memberikan 
pelayanan secara cepat,8 dan juga adanya karyawan yang terlambat masuk 
kerja sehabis jam istirahat.9 Ini berarti kinerja karyawan belum maksimal. 
Situasi seperti di atas akan sangat mengganggu kelancaran tugas perusahaan. 
Untuk itu motivasi dari pimpinan perusahaan akan sagat diperlukan untuk 
mendongkrak semangat karyawan untuk lebih giat bekerja dalam melayani 
pelanggan. Kemudian juga peneliti menemukan permasalahan yakni tidak 
konsistennya jam masuk kerja ataupun keterlambatan. D ri bulan februari 
sampai bulan maret jam masuk kerja yang tertera dalam bsensi selalu berbeda. 
Ada yang begitu cepat datang ke tempat kerja dan ad  juga yang begitu lama. 
Masuk kerja dijadwalkan jam 08.00 pagi, ada sebagian karyawan yang hadir 
sebelum jam 08.00 pagi,10 dan ada sebagian karyawan yang hadir lewat dari 
jam 08.00 pagi. 
Seharusnya dalam sebuah industri perusahaan para kary wan harus 
memulai pekerjaan secara bersamaan, istirahat dan juga meninggalkan 
pekerjaan secara bersamaan. Dengan keadaan seperti itu,  dapat meningkatkan 
semangat para karyawan dan juga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
                                                      
7Wawancara dengan Ahmad Anshari, pengguna kendaraan rod  dua yang menggunakan 
jasa service motor di PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, tangg l 1 Maret 2018, pukul 
10.50. 
8Wawancara dengan Muhammad Riski, pengguna kendaraan roda dua yang 
menggunakan jasa service motor di PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, tagg l 27 
Februari 2018, pukul 14.30.  
9Wawancara dengan Tarmiji Harahap, pengguna kendaraan rod  dua yang menggunakan 
jasa service motor di PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, tangg l 25 Ferbruari 2018, pukul 
13.40.  
10Wawancara dengan Bapak Hamdan Simbolon, Administras STNK dan BPKB di PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, tanggal 14 Maret 2018, pukul 16.40.  
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Berdasarkan uraian di atas peneliti memfokuskan penelitian pada 
karyawan PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan dengan judul ”Pengaruh 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Graha Yamaha 
Kota Padangsidimpuan”. 
 
B. Indentifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang di uraikan di atas, maka 
peneliti mengidentifikasi masalah, yaitu: 
1. Kinerja karyawan yang kurang baik dilihat dari karyawan yang tidak 
memberikan pelayanan secara cepat kepada konsumen. 
2. Penurunan kinerja juga terlihat dari adanya konsumen yang menunggu 
terlalu lama untuk memperoleh service motor. 
3. Terlambatnya masuk kerja sehabis jam istirahat ataudisiplin yang masih 
kurang. 
4. Motivasi dari Pimpinan masih kurang. 
 
C. Batasan Masalah 
Berdasarkan penjelasan dari latar belakang masalah di atas, maka 
penelitian ini perlu di batasi, agar pembahasannya tid k meluas dan 
keterbatasan waktu, ilmu dan dana yang dimiliki penulis. Berdasarkan 
beberapa identifikasi masalah yang telah di uraikan di atas, maka peneliti 
memfokuskan pada variabel bebas (X) yakni Motivasi Kinerja serta variabel 
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terikat (Y) Kinerja Karyawan yang dilaksanakan di PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsidimpuan. 
 
D. Definisi Operasional Variabel 
Tabel I.1 
Definisi Operasional Variabel 
No Variabel Definisi variable Indikator Skala 
1. Motivasi (X) Kesediaan melakukan 























dengan fungsinya atau 
gambaran reaksi 
pekerjaannya. 












E. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, maka d pat 
dirumuskan permasalahan sebagai berikut: ”Apakah Motivasi Kerja 
berpengaruh  terhadap kinerja karayawan di PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsidimpuan”? 
                                                      




F. Tujuan Penelitian 
Dalam melakukan sebuah penlitian perlu ditentukan terlebih dahulu 
tujuan penelitian agar tidak kehilangan arah dalam melakukan penelitian. 
Adapun tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 
secara terhadap kinerja karyawan di PT. Graha Yamah Kota 
Padangsidimpuan. 
 
G. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diperoleh dari penelitian dapat dilihat d ri dua sudut 
pandang sebagai berikut: 
a. Dilihat dari sudut pandang kegunaan teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan memberikan masukan y g berarti 
bagi penulis, berkaitan dengan teori yang telah diperoleh selama kuliah dan 
penerapannya di lapangan. Selanjutnya diharapkan dapat memberikan input 
bagi ilmu pengetahuan atau teori yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia terutama yang berkaitan dengan motivasi, dan kinerja karyawan. 
Lebih jauh penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan untuk 
membentuk konsep baru tentang manajemen sumber dayamanusia 
berdasarkan fakta khususnya berkaitan dengan kinerja karyawan serta 






b. Dilihat dari sudut pandang kegunaan praktis 
1) Bagi Peneliti 
Diharapkan dengan penelitian ini dapat menambah wawas n serta 
pengetahuan khususnya tentang kinerja karayawan dengan berbagai 
aspek, dan selanjutnya dapat turut serta mengembangkan kualitas sumber 
daya manusia. 
2) Bagi Akademik 
Diharapkan dengan penelitian ini dapat menambah khasanah 
pustaka khususnya Jurusan Ekonomi Menejemen Bisnis IAIN 
Padangsidimpuan, dan diharapkan dapat digunakan sebagai referensi 
pada penelitian yang akan dilakukan dimasa yang akan datang. 
3) Bagi Perusahaan 
Diharapkan dengan penelitian ini dapat berguna bagiperusahaan, 
sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam penyusunan 
pengambilan kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kinerja 
karayawan atau kualitas sumber daya manusia dengan melihat dari factor 
motivasi dan  kinerja. 
 
H. Sistematika Pembahasan  
Untuk mempermudah penelitian ini sesuai dengan permasalahan yang 
ada, maka peneliti menggunakan sistimatika pembahasan menjadi lima bab. 
Hal ini dimaksud untuk penelitian laporan penelitian yang sistematis, jelas dan 
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mudah dipahami. Masing-masing bab terdiri dari beberapa sub bab dengan 
rincian sebagai berikut : 
BAB I Pendahuluan, di dalamnya memuat tentang latar belakang 
masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, definisi operasional variabel, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitia , dan sistimatika 
pembahasan. Secara umum, seluruh sub bahasan yang ada dal m pendahuluan 
membahas tentang hal yang melatarbelakangi suatu masalah untuk diteliti. 
Masalah yang muncul tersebut akan di identifikasi kemudian memilih beberapa 
poin sebagai batasan masalah dari identifikasi masalah yang ada. Batasan 
masalah yang telah ditentukan akan dibahas mengenai d fin si, indikator dan 
skala pengukuran berkaitan dengan variabelnya. Kemudian dari identifikasi 
dan batasan masalah yang ada, maka masalah akan dirumuskan sesuai dengan 
tujuan dari penelitian tersebut yang nantinya penelitian ini akan berguna bagi 
peneliti, perguruan tinggi dan lembaga terkait. 
BAB II Landasan Teori, di dalamnya memuat tentang kerangka teori, 
penelitian terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis. Secara umum, seluruh sub 
bahasan yang ada dalam landasan teori membahas tentang penjelasan-
penjelasan mengenai variabel penelitian secara teori yang dijelaskan dalam 
kerangka teori. Kemudian teori-teori berkaitan dengan variabel penelitian 
tersebut akan dibandingkan dengan pengaplikasiannny sehingga akan terlihat 
jelas masalah yang terjadi. Setelah itu, penelitian ini akan dilihat dan 
dibandingkan dengan penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 
variabel yang sama. Teori yang ada tentang variabel penelitian akan 
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digambarkan bagaimana pengaruhnya terhadap anatar vari bel dalam bentuk 
kerangka pikir. Kemudian membuat hipotesis yang merupakan jawaban 
sementara tentang penelitian. 
BAB III Metode Penelitian, di dalamnya memuat tentang ruang lingkup 
penelitian, populasi dan sampel, jenis penelitian, instrument pengumpulan data 
dan tekhnik analisis data. Secara umum, seluruh sub bahasan yang ada dalam 
metode penelitian membahas tentang lokasi dan waktu penelitian serta jenis 
penelitian. Setelah itu, akan ditentukan populasi ataupun yang berkaitan 
dengan seluruh kelompok orang, peristiwa, atau benda yang menjadi pusat 
perhatian peneliti untuk diteliti dan memilih beberapa atau seluruh populasi 
sebagai sampel dalam penelitian. Data-data yang dibutuhkan akan 
dikumpulkan guna memperlancar pelaksanaan penelitia, baik dengan 
menggunakan studi kepustakaan, dokumentasi, dan lain sebagainya. Setelah 
data terkumpul, maka langkah selanjutnya adalah melakukan analisis data 
sesuai dengan berbagai uji yang diperlukan dalam penelitian tersebut. 
BAB VI Hasil Penelitian, di dalamnya memuat tentang deskripsi data 
penelitian, hasil analisis penelitian, dan pembahasn penelitian. Secara umum, 
mulai dari pendeskripsian data yang akan diteliti secara rinci, kemudian 
melakukan analisis data menggunakan tekhnik anailisis data yang sudah 
dicantumkan dalam bab III sehingga diperoleh hasil analisa yang dilakukan dan 
membahas tentang hasil yang telah diperoleh. 
BAB V Penutup, di dalamnya memuat tentang kesimpulan dan saran. 
Secara umum, seluruh sub bahasan yang ada dalam penutu  adalah membahas 
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tentang kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini setelah menganalisis data 
dan memperoleh hasil dari penelitian ini.Hal ini merupakan langkah akhir dari 







1. Pengertian Kinerja 
Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, kinerja diartikan sebagai 
sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan, emampuan kerja. 
Snell dan Wexley menyatakan bahwa kinerja  merupakan kulminasi dari 
tiga segmen yang saling berkaitan, yakni keterampilan, upaya dan sifat 
keadaan eksternal.1 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya) yang dicapai 
seseorang. Pengertian Kinerja atau prestasi kerja menurut Anwar Prabu 
Mangkunegara adalah hasil kerja secara kualitas dan ku titas yang 
dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.2 
Menurut Wilson Binangun, Kinerja Karyawan (performance) 
adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan.3 
Menurut Suyadi Prawirosentono, Kinerja Karyawan 
(performance) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau 
                                                      
1Salim Al Idrus, Kinerja Manajer dan Bisnis Koperasi : Peluang dan Tantangan 
Manajemen Koperasi ( UIN-Malang Press, 2008), hlm. 107.  
2Anwar P. Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: 
PT. Remaja Rosda Karya, 2009), hlm. 158.  
3Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta:Erlangga 2012), hlm. 231.  
15 
 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing masing.4 
Kinerja adalah gabungan antara keberhasilan keuangan 
(perusahaan) dan sejauh mana perusahaan itu bisa menyejahterakan para 
stakeholder. Pakar lain tidak sependapat bila kinerja dikaitkan dengan 
keberhasilan keuangan. Meyer dan Zucker menyatakan bahwa kinerja  
perusahaan adalah sebuah fungsi pencapaian tujuan dan sasaran.5 
Sedangkan menurut Miner di dalam buku Sutrisno yang berjudul 
Budaya Organisasi, kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan 
dapat berfungsi dan berprilaku sesuai dengan tugas y ng telah 
dibebankan kepadanya.6 
Berdasarkan penjelasan beberapa ahli di atas, disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja dari peran dan tugas yang dibebankan 
kepada seseorang baik secara kualitas maupun kuantitas dalam suatu 
organisasi maupun perusahaan. 
2. Pengukuran dan Penilaian Kinerja 
Pengukuran merupakan kegiatan awal dari proses penilaian. Allen 
dan Yen mendefenisikan pengukuran sebagai “ penetapan ngka terhadap 
suatu obyek atau peristiwa dengan cara sistematik”. Rusli menyatakan 
                                                      
4Suyadi Prawirosentono. Kebijakan Kinerja Karyawan (Yogyakarta:BPFE 2008), hlm. 2.  
5David Rees dan Richard McBain, People Management: Teori dan Strategi. Op .Cit.,  
hlm. 74.  
6Edy Sutrisno, Budaya Organisasi (Jakarta: Kencana, 2011), hlm. 170.  
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pengukuran adalah “ pemberian angka pada objek atau kej dian menurut 
aturan tertentu yang menyebabkan angka mempunyai arti ku ntitatif”.7 
Dengan demikian, pengukuran dapat diartikan sebagai proses 
pemberian angka terhadap objek atau peristiwa dengan menggunakan 
cara yang sistematis dan cara tersebut telah ditetapka sebelumnya. 
Untuk memudahkan pengukuran kinerja, Maier membagi 
pekerjaan menjadi dua jenis, yakni: “(1) pekerjaan produksi; dan (2) 
pekerjaan non produksi”. Dalam pekerjaan produksi, secara kuantitatif 
orang dapat membuat standar yang objektif, sedangkan dalam pekerjaan 
non produksi penentuan sukses tidaknya seorang dalam bertugas 
biasanya melalui human judgement atau pertimbangan subjektif. 
Berkaitan dengan ini, Fine menyatakan bahwa penilaia  k nerja 
berkaitan erat dengan evaluasi terhadap pekerja yang meliputi 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang ditentukan melalui 
analisis jabatan. Menurut defenisi ini, aspek penting dalam penilaian 
kinerja adalah pengamatan dan perbuatan. Pengamatan merupakan 
kegiatan penilai dan perbuatan merupakan kegiatan yang dinilai. 
3. Faktor-faktor yang dinilai dalam kinerja 
Adapun faktor-faktor yang dinilai dala kinerja/prestasi kerja 
yaitu:8 
                                                      
7Salim Al Idrus, Kinerja Manajer dan Bisnis Koperasi : Peluang dan Tantangan 
Manajemen Koperasi ( UIN-Malang Press, 2008), hlm. 107.  




a. Hasil kerja. Hasil kerja seorang karyawan dapat menjadi tolak ukur 
apakah kinerja karyawan baik atau buruk. 
b. Pengetahuan pekerjaan. Pengetahuan akan pekerjaan dpat 
membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan 
penuh tanggung jawab. 
c. Inisiatif. Dengan pengetahuan tentang pekerjaan, seorang karyawan 
mampu berinisiatif tanpa harus menunggu perintah dari pimpinan 
asalkan tetap dalam jalur tujuan perusahaan. 
d. Kecelakaan mental. Karyawan harus mampu menerima kritikan dari 
rekan kerja atau pimpinan ketika melakukan kesalahan, atas kritikan 
itu karyawan tidak harus menjadi minder di lingkunga  kerja. 
e. Sikap. Dengan sikap yang baik seorang karyawan mampu 
mempertanggung jawabkan pekerjaan kepada pimpinan. 
f. Disiplin waktu dan absensi. Disiplin kerja yang diterapkan 
perusahaan pastinya mampu membawa perusahaan mencapai target 
yang telah direncanakan dan kehadiran karyawan sangat diperlukan 
untuk menggapai tujuan perusahaan, karena karyawan d lah aset 
paling berharga dalam perusahaan. 
4. Metode Penilaian Kinerja 
Metode penilaian kinerja secara garis besar dibagi dua, yaitu:9 
a. Metode penilaian yang berorientasi pada masa lalu, i ah sebagai 
penilaian perilaku kerja yang dilakukan pada masa lalu sebelum 
                                                      
9Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), 
hlm. 233.  
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penilaian dilakukan. Melalui hasil penilaian tersebut dapat dilakukan 
usaha untuk mengubah perilaku kerja atau pengembangan karyawan. 
b. Metode penilaian masa yang akan datang, adalah penilaian akan 
potensi seorang karyawan melakukan pekerjaan pada masa yang 
akan datang. 
5. Kinerja Dalam Islam 
Kinerja adalah segala sesuatu yang dikerjakan oleh seseorang dan 
hasilnya dalam melaksanakan fungsi suatu pekerjaan. Kinerja dalam 
islam banyak mengandung norma-norma islam dan beretika baik. 
Kepada manusia sebagai khalifah, yang dipersentasikan nabi 
Adam As, sejak semula memang diajarkan ilmu pengetahuan, lalu 
dengan ilmu itu manusia memperoleh keunggulan yang dengan 
keunggulan itu bumi dengan segala isinya dimanfaatkan manusia sesuai 
dengan amanah yang diberikan Allah Swt. 
Dalam hal ekonomi, Islam memiliki konsep yang berbeda dengan 
konsep ekonomi lainnya. Islam telah memberikan jamin n penetapan 
harta dan kekayaan yang dapat dimiliki, meski untuk memperolehnya di 
perlukan bekerja. Bagian ini adalah bagian sunnatullah yang harus 
dijalankan manusia. Alam dengan sumber dayanya telah dibentangkan 
oleh Allah SWT untuk memenuhi kebutuhan manusia. Tiada yang 
meragukan kekuasaan allah dalam hal menyediakan rezeki yang 
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berbede-beda setiap makhluk-Nya. Seperti yang dijelaskan dalam (QS 
Al Jumu’ah Ayat: 10)10. 
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 Artinya ; “ apabila telah ditunaikan shalat maka bertebaranlah 
kamu dimuka bumi dan carilah karunia Allah, ingatlah Allah sebanyak-
banyaknya supaya kamu beruntung. (QS. Al-Jumu’ah ayt 10).” 
Ayat diatas telah menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim 
bekerja adalah untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan 
keutamaan (kualitas dan hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau 
kedua hal itu telah menjadi landasan kerja seseorang, maka akan 
tercipta kinerja yang baik.11 
Di dalam usaha kepemilikan dan berusaha dalam mengelola 
sumber-sumber ekonomi merupakan perkara yang saling berkaitan. 
Meskipun usaha dan kerja manusia tidak menjamin diperbolehkannya 
kepemilikan, manusia harus tetap meletakkan profesinalisme di 
dalamnya. Sebab melaksanakan suatu aktivitas ekonomi tanpa berusaha 
mencari hasil adalah sia-sia. Karena itu, yang dituntut dari manusia 
adalah sikap kesadaran untuk mencurahkan kemampuan seoptimal 
mungkin agar mencapai keberhasilan usaha.12 
                                                      
10Departemen Agama RI, Al-qur’an Terjemahan & Asbabun Nuzul (Surakarta: PT. Indiva 
Media Kreasi, 2009), hlm. 83.  
11Multitama, Islamic Business Strategy For Entrepreneurship, (Zikrul Hakim, 2006) hlm. 
200.  
 12Yusanto Ismail, Pengantar Ekonomi Islam, (Penerbit Al-Azhar ,2009), hlm.183. 
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Sedangkan kriteria sumber daya manusia dalam pandangan Islam 
atau prespektif syari’ah yaitu: 
a. Beriman dan bertakwa Kepada Allah SWT, karena ini merupakan 
fundamen kepribadian yang dapat menghasilkan pekerja yang 
bertanggung jawab. 
b. Berbudi pekerti luhur. Iman seorang pekerja akan memancarkan 
budi pekerti luhur termasuk di dalamnya tanggung jawab, lurus dan 
jujur, istiqomah, sabar. 
c. Sehat jasmani. Setiap pekerja muslim perlu membina fisiknya 
melalui berbagai upaya, antara lain memakan makanan yang halal, 
bergizi baik dan berolahraga. 
d. Sehat rohani. Meliputi kestabilan mental dalam menghadapi tugas 
pekerjaan. 
e. Terampil. Salah satu ukuran mutlak untuk menentukan tenaga yang 
berkualitas adalah keterampilan (Skill) dalam bidang tugas yang 
dihadapinya. 
B. Motivasi 
1. Pengertian Motivasi 
Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni 
movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Ada macam-macam 
rumusan untuk istilah motivasi. Beberapa ahli menuturkan motivasi 
mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, 




diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela 
(volunter) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu. Manusia memiliki 
motivasi yang berbeda, tergantung dari banyak faktor seperti 
kepribadian, ambisi, pendidikan, dan usia.13 
Motivasi adalah kemauan untuk berbuat sesuatu, sedangkan motif 
adalah kebutuhan, keinginan, dorongan atau impuls. Motivasi seseorang 
tergantung kepada kekuatan motifnya. Motif dengan kekuatan yang 
sangat besarlah yang akan menentukan perilaku seseorang. Motif yang 
kuat ini seringkali berkurang apabila telah mencapai kepuasan ataupun 
karena menemui kegagalan.14 
Menurut Kadarisman, Motivasi Kerja adalah penggerak atau 
pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja 
dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah 
diberikan kepadanya.15 
Ishak dan Hendri mengemukakan bahwa motivasi sebagai suatu 
hal pokok yang menjadi dorongan setiap motif untuk be erja. Motivasi 
seringkali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.16 
Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan.17 
                                                      
13George R. Terry, Prinsip-Prinsip Manajemen (Jakarta: Bumi Aksara, 1993), hlm. 130.  
14Buchari Alma, Kewirausahaan, Op. Cit.,  hlm. 89.  
15Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: RajaGrafindo 
Persada, 2012), hlm. 278.  
16Ishak dan Hendri Tanjung, Manajemen Motivasi (Jakarta: PT. Grasindo 2003), hlm. 12.  
17Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi dan Motivasi (Jakarta: Bumi Aksara 2007), hlm. 95.  
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Rumusan lain tentang motivasi diberikan oleh Stephen P. Robbins 
dan Mary Coulter dalam karya mereka yang berjudul Management. 
Mereka mengemukakan motivasi sebagai kesediaan untuk melaksanakan 
upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya, untuk memenuhi kebutuhan 
individual tertentu.18 
Perlu diingatkan bahwa defenisi yang disajikan mengaitkan 
motivasi dengan upaya kerja bukan dengan kinerja atau performa kerja. 
Motivasi memprediksi upaya. Upaya bersama-sama dengan sifat-sifat 
individual dan bantuan keorganisasian memprediksi kinerja. 
Berdasarkan penjelasan beberapa ahli di atas, dapatisimpulkan 
bahwa motivasi merupakan sesuatu yang dapat mendorong diri seseorang 
untuk dapat melakukan atau menyelesaikan suatu pekerjaan dengan 
maksimal sesuai harapan perusahaan. Apapun itu bentuk motivasinya,  
baik itu motivasi dalam lingkungan kerja atau motivasi di luar 
lingkungan kerja. Inilah yang dapat mendorongnya untuk bekerja dengan 
giat. 
Seseorang yang sangat termotivasi, yaitu orang yang 
melaksanakan upaya substansial guna menunjang tujuan-tujuan produksi 
kesatuan kerjanya dan organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang 
tidak termotivasi hanya memberikan upaya minimum dalam hal bekerja. 
                                                      
18J. Winardi, Motivasi dan Pemotivasian Dalam Manajemen (Jakarta: Rajawali Pers, 
2011), hlm. 1.  
23 
 
Konsep motivasi merupakan sebuah konsep penting dalam studi tentang  
kinerja kerja individual.19 
Dengan kata lain, motivasi merupakan sebuah determinan penting 
bagi kinerja individual. Jelas kiranya, bahwa ia bukan satu-satunya 
determinan, karena masih ada variabel-variabel lain yang turut 
memengaruhinya seperti: 
a. Upaya (kerja) yang dikerahkan, 
b. Kemampuan orang yang bersangkutan, 
c. Pengalaman (kerja) sebelumnya. 
Para manejer umumnya menghadapi masalah yang terus m nerus-
menerus muncul, yakni mengapa kiranya karyawan-karyawan tertentu 
menunjukkan kinerja lebih baik dibandingkan dengan k ryawan lainnya. 
Dengan berlangsungnya waktu, penelitian menunjukkan b hwa 
ada sejumlah variabel penting dan menarik yang digunakan orang untuk 
menerangkan perbedaan-perbedaan dalam kinerja antara para pekerja. 
Sebagai contoh misalnya, dapat disebut bahwa variabel-v riabel 
seperti : 
a. Kemampuan. Seseorang yang memiliki kemampuan berarti akan 
sanggup melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadany . 
Kemampuan adalah kapasitas seseorang/individu untuk mengerjakan 
berbagai tugas dalam suatu waktu. 
                                                      
19Ibid.,hlm. 2.  
24 
 
b. Naluri (insting). Naluri merupakan suatu kekuatan biologis bawaan, 
naluri bersifat diwariskan, yang hal tersebut mempengaruhi anggota 
tubuh untuk bertingkah laku dengan cara tertentu dalam keadaan yang 
tepat untuk menggapai tujuan. 
c. Tingkat-tingkat aspirasi. Seseorang akan termotivasi untuk melakukan 
hal-hal tertentu guna mencapai tujuan apabila mereka yakin bahwa 
tindakan mereka akan mengarah pada pencapaian tujuaersebut. 
d. Faktor-faktor produksi seperti: 
1) Umur, 
2) Pendidikan, dan 
3) Latar belakang keluarga 
 menerangkan mengapa karyawan tertentu menunjukkan performa 
baik, sedangkan karyawan lain menunjukkan performa dibawah 
standar. Dari sejumlah defenisi yang disajikan sebelumnya, terlihat 
betapa sulitnya merumuskan dan menganalisa konsep motivasi. 
Problem inti motivasi, yang berkaitan dengan manajer suatu 
organisasi adalah bagaimana cara merangsang sekelompok orang yang 
masing-masing memiliki kebutuhan yang khas dan kepribadian unik 
untuk bekerja sama menuju pencapaian sasaran-sasaran org nisasi 
mereka.20 
Ia perlu meyakinkan para anggota (organisasi yang bersangkutan), 
bahwa dalam rangka upaya mencapai sasaran-sasaran me eka sendiri, 
                                                      
20Ibid., hlm. 7.  
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mereka perlu memberikan kontribusi positif kepada sasaran-sasaran 
keorganisasian. Pendekatan yang dikemukakan cukup praktis dan bersifat 
langsung, dan kelihatannya ia dapat diimplementasi secara relatif mudah. 
Di dalam buku Amini yang berjudul Perilaku Organisas , Chaplin 
menyatakan bahwa motivasi adalah suatu variabel penyelang (yang ikut 
campur tangan) yang digunakan untuk menimbulkan faktor-faktor 
tertentu didalam organisme yang membangkitkan, mengelola, 
mempertahankan, dan menyalurkan tingkah laku menuju suatu sasaran.21 
Teori motivasi yang sangat popular adalah teori hirark  kebutuhan 
yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Maslow berpendapat bahwa 
hirarki kebutuhan manusia dapat dipakai untuk melukiskan dan 
meramalkan motivasinya. Teorinya tentang motivasi didasarkan oleh dua 
asumsi. Pertama, kebutuhan seseorang tergantung dari apa yang telah 
dipunyainya, dan kedua, kebutuhan merupakan hirarki dilihat dari 
pentingnya. Menurut Maslow ada lima kategori kebutuhan manusia, 
yaitu: Physiological needs, safety (security), social (affili tion), esteem 
(recognition), dan self actualization.22 
Bila satu tingakatan kebutuhan sudah terpenuhi, maka an 
muncul tingkatan kebutuhan yang lebih tinggi. Namun ini tidak berarti 
tingkat kebutuhan yang lebih rendah harus terpenuhi 100% atau sangat 
memuaskan. Bisa saja kebutuhan rendah belum memuaskan se ali, sudah 
muncul tingkatan yang lebih tinggi. Hal ini terasa ekali pada negara 
                                                      
21Amini, Perilaku Organisasi (Bandung: Citapustaka Media, 2004), hlm. 62.  
22Buchari Alma, Kewirausahaan, Op. Cit.,  hlm. 89.  
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yang sedang berkembang, yang masyarakatnya ingin cepat sekali 
memenuhi tingkat kebutuhan yang lebih tinggi, yang kemudian 
merupakan gejala demonstration effect. 
2. Motivasi Ekstrinsik dan Motivasi Intrinsik 
a. Motivasi ekstrinsik 
Ini terkait dengan penghargaan ‘berwujud’ seperti gaji atau 
tunjangan, jaminan, dan promosi. Pernghargaan berwujud seringkali di 
tentukan di dalam level perusahaan. 
b. Motivasi Intrinsik 
Ini terkait dengan penghargaan ‘psikologis’ seperti peluang untuk 
menggunakan kemampuan seseorang, perasaan tertantang, prestasi, dan 
pengakuan. Kekuatan jenis motivasi ini biasanya dipengaruhi oleh 
tindakan dan perilaku orang lain di dalam perusahaan.23 
3. Jenis-Jenis Motivasi 
a. Motivasi Positif 
Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) 
bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi 
diatas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja 
bawahan akan meningkat arena umumnya manusia senang menerima 
yang baik-baik saja.24 
 
 
                                                      
23David Rees & Richard McBain, People Management: Teori dan Strategi (Jakarta: 
Kencana, 2007) hlm. 82.  
24Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Op. Cit., hlm. 150.  
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b. Motivasi Negatif 
Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan 
dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi 
negatif ini semangat bekerja bawahan dengan jangka waktu pendek 
akan meningkat karena mereka  takut dihukum, tetapi untuk jangka 
panjang dapat berakibat kurang baik. 
4. Teknik Motivasi 
Teknik memotivasi kerja para pegawai menurut Mangkuegara, 
adalah:25 
a. Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai 
b. Teknik ini adalah upaya untuk memenuhi kebutuhan para pegawai 
yangmerupakan dasar dari prilaku kerja pegawai, seperti kebutuhan 
fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, at u rasa memiliki, 
kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualitas diri. 
c. Teknik komunikasi persuasif 
Motivasi pegawai dapat diwujudkan dengan mempengaruhi 
pegawai secara ekstralogis. Tehnik ini dirumuskan dengan konsep 
AIDDAS, yaitu Attention (perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), 
Decision (keputusan), Action (tindakan), dan Satisfaction (kepuasan). 
Artinya adalah pertama-tama pemimpin memberikan perhatian kepada 
pegawainya tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar dapat 
menimbulkan minat kerja pada pegawai. 
                                                      
25Anwar P. Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: PT. Remaja 
Rosdakarya, 2002), hlm. 65.  
28 
 
Jika minatnya telah tumbuh, maka hasratnya menjadi kuat untuk 
mengambil keputusan dan mencapai tujuan kerja. Sehingga pegawai 
yang bekerja dengan motivasi tinggi merasa puas dengan hasil 
pekerjaannya. 
5. Tujuan Motivasi 
Tujuan pemberian motivasi:26 
a. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. Dikarenakan adanya 
motivasi yang positif dari pimpinan seperti pemberian bonus, insentif, 
kenaikan jabatan maka karyawan akan lebih bergairah untuk 
menyelesaikan pekerjaan.  
b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. Apabila mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik, karyawan akan merasa puas 
dengan kinerjanya sendiri diakibatkan motivasi yang diberikan 
pimpinan. 
c. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Dengan adanya motivasi 
karyawan akan lebih giat untuk bekerja. 
d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 
Dengan motivasi dari pimpinan karyawan akan semakin loyal 
terhadap perusahaan dikarenakan telah puas dengan car  pimpinan 
memperlakukan karyawan. 
e. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi 
karyawan. 
                                                      
26Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Op. Cit, hlm. 221.  
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f. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
h. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan. 
i. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 
j. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya. Karena motivasi dari pimpinan karyawan akan 
mempertanggung jawabkan tugas yang telah dibebankan kepadanya. 
k. Meningkatkan efisiensi pengguna alat-alat dan bahan baku. 
6. Motivasi Dalam Islam 
Motivasi dalam Islam diartikan sebagai energy bagi amal yang 
dilakukan. Sebagaimana firman Allah SWT dalam surat Al-An’am  ayat 
162-163: 
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Artinya: “Katakanlah : sesungguhnya sembahyangku, ibadahku, hid pku 
dan matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam, Tiada 
sekutu bagi-Nya, dan demikian itulah yang diperintahkan 
kepadaku dan aku adalah orang yang pertama-tama 
menyerahkan diri (kepada Allah) (QS. Al-An’an : 162-163).27 
 
Maksud dari ayat tersebut tentang motivasi adalah motivasi 
sebagai pendorong membuat seseorang (karyawan) menjadi lupa akan 
rasa letih, lelah dan jenuh dalam bekerja sehingga dirinya mampu bekerja 
dengan semaksimal mungkin. Islam memandang serius mengenai niat 
                                                      
27Departemen Agama RI, Al-qur’an Terjemahan & Asbabun Nuzul (Surakarta: PT. Indiva 
Media Kreasi, 2009), hlm. 96.  
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dan motivasi kerja, lurusnya niat dan murninya motivas  karena Allah 
SWT akan menjadikan urusan duniawi menjadi ukhrowi, dan sebaliknya 
niat yang kotor dan motivasi yang buruk tidak akan ada harganya di 
hadapan Allah SWT, apalagi orang yang tidak memiliki motivasi makan 
Allah SWT tidak akan memberikan rahmat-Nya. 
Pada hakekatnya, seseorang yang bekerja keras untukhid pnya 
senantiasa mengharapakan keridhaan Allah SWT dalam pekerjaan. 
Rasululaah SAW sendiri bekerja keras untuk bertahan idup. Beliau 
mengembala kambing dan ikut berdagang dengan pamannya. Dengan 
begitu beliau sudah memberikan contoh kepada umatnya u tuk bekerja 
demi mempertahankan hidup selain mengunakan waktunya untuk 
beribadah kepada Allah SWT . 
Namun demikian ada motivasi  tertentu yang sebenarnya timbul 
dalam diri manusia karena terbukanya hati manusia terhadap hidayah 
Allah. Sehingga orang tersebut menjadi orang yang beriman dan 
kemudian dengan iman itulah ia lahirkan tingkah laku keagaman.28 
C. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan kajian diatas maka dapat di ketahui bahwa motivasi 
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dua hal yang berkaitan 
dengan kinerja adalah motivasi dan kesediaan dari pegawai untuk bekerja, 
yang menimbulkan usaha karyawan dan kemampuan karyaw n untuk 
melaksanakannya. Menurut Gomez bahwa kinerja adalah fungsi dari motivasi 
                                                      
28.Ramayulis, Psikolgi Agama, Jakarta: Kalam Mulia, Hal 102  
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dan kemampuan atau dapat ditulis dengan rumus P =f (M x A) dimana P= 
kinerja, M= Motivasi dan a= Ability/kemampuan.29 Kemampuan melekat 
dalam diri seseorang dan merupakan bawaan sejak lahir serta diwujudkan 
dalam tindakannya dalam bekerja, sedangkan motivasi adalah aspek yang 
sangat penting untuk menggerakkan kreativitas dan kemampuan seseorang 
dalam melakukan suatu pekerjaan, serta selalu bersemangat dalam 
menjalankan pekerjaan tersebut. 
Dari sebagian uraian yang telah dijelaskan dapat dit rik kesimpulan 
bahwa para karyawan mampu melakukan pekerjaan dan ingin mencapai hasil 
maksimal dalam pekerjaannya. Perwujudan kinerja yang maksimal, 
dibutuhkan suatu dorongan untuk memunculkan kemauan dan semangat 
bekerja, yaitu dengan motivasi. Motivasi berfungsi untuk merangsang 
kemampuan karyawan sehingga akan tercipta hasil kinerja yang maksimal. 
Berdasarkan kajian diatas bahwa peran motivasi terhadap kinerja 
karyawan dapat meningkatkan semangat kerja karyawan dimana karyawan 
akan bekerja secara maksimal dan menyukai lingkungan pekerjaannya. 
Dengan peningkatan kinerja karyawan keuntungan yang di dapat oleh suatu 
perusahaan adalah mendapatkan penghasilan yang meningkat dari tahun ke 




                                                      
29Faustino C. Gomez, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Remaja Rosdakarya, 




















































1. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Suharto dan Budhi Cahyono 
dengan peneliti terletak pada variabel X, metode analisis, jumalah populasi 
dan jumlah sampel. Penelitian yang mereka lakukan memiliki 3 variabel X, 
yakni budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, populasi 
sebanyak 149 orang, sampel sebanyak 108 orang dan metode analisis yang 
mereka gunakan adalah analisis regresi linear berganda sedangkan 
penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki 1 variabel X, populasi 
sebanyak 21 orang, sampel sebanyak 21 orang dan metode analisis yang 
digunakan peneliti adalah analisis regresi sederhana. Persamaan penelitian 
Suharto dan Budhi Cahyono dengan peneliti adalah sama-sama 
menggunakan motivasi kerja sebagai variabel X dan kinerja sebagai variabel 
Y. 
2. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Bambang Guritno dan Waridin 
dengan peneliti terletak pada variabel X, jumlah sampel dan metode analisis. 
Penelitian yang mereka lakukan memiliki 3 variabel X, yakni perilaku 
kepemimpinan, kepuasan kerja dan motivasi kerja, sampel sebanyak 87 
orang dan metode analisis yang mereka gunakan adalah an lisis regresi 
linear berganda sedangkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki 
1 variabel X, sampel sebanyak 21 orang dan metode analisis yang 
digunakan peneliti adalah analisis regresi sederhana. Persamaan penelitian 
Bambang Guritno dan Waridin dengan peneliti adalah sama-sama 




3. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh H. Teman Koesmono dengan 
peneliti terletak pada variabel X dan metode analisis. Penelitian yang 
mereka lakukan memiliki 1 variabel X dan 3 variabel Y, yakni budaya 
organisasi (X) , kinerja, kepuasan kerja dan motivasi kerja dan metode 
analisis yang mereka gunakan adalah SEM (Stuctural Equation Modeling), 
sedangkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki 1 variabel X 
dan 1 variabel Y dengan metode analisis yang digunakan peneliti adalah 
analisis regresi sederhana. Persamaan penelitian H. Teman Koesmono 
dengan peneliti adalah sama-sama menggunakan kinerja sebagai variabel Y. 
4. Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Shadare Oluseyi dengan peneliti 
terletak pada variabel X, jumlah sampel dan metode analisis. Penelitian 
yang mereka lakukan memiliki 2 variabel X, yakni kepemimpinan, dan 
motivasi kerja, sampel sebanyak 300 orang dan metode analisis yang 
mereka gunakan adalah multiple regresi statistik dan matriks korelasi 
sedangkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki 1 variabel X, 
sampel sebanyak 21 orang dan metode analisis yang digunakan peneliti 
adalah analisis regresi sederhana. Persamaan penelitian Shadare Oluseyi 
dengan peneliti adalah sama-sama menggunakan motivasi kerja sebagai 
variabel X dan kinerja sebagai variabel Y. 
E. Kerangka Pikir 
Kerangka pikir adalah gambaran tentang hubungan antara variabel 
dalam suatu penelitian. Kerangka pikir yang baik adal h yang menjelaskan 
secara teoritis hubungan antara variabel yang akan diteliti kemudian 
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dirumuskan ke dalam bentuk paradigma penelitian yang penyusunannya 
didasarkan pada kerangka pikir.30 
Gamber II.1 




                   
Motivasi merupakan suatu dorongan atau penggerak yang diberikan 
oleh manajer atau pimpinan untuk menunjang kinerja par  karyawannya agar 
lebih baik lagi. 
Sedangkan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang dicapai 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan ataupun tercapainya tujuan 
dan sasaran perusahaan. 
Dua hal yang berkaitan dengan kinerja adalah motivasi dan 
kesediaan dari pegawai untuk bekerja, yang menimbulkan usaha karyawan 
dan kemampuan karyawan untuk melaksanakannya. 
Perwujudan kinerja yang maksimal, dibutuhkan suatu dorongan 
untuk memunculkan kemauan dan semangat bekerja, yaitu dengan motivasi. 
Motivasi berfungsi untuk merangsang kemampuan karyawan sehingga akan 
tercipta hasil kinerja yang maksimal. 
Gambar di atas menjelaskan adanya pengaruh atau hubungan antara 
variabel bebas (X) dan terikat (Y). Kerangka pikir di atas menjadi dasar untuk 
penelitian ini untuk melihat seberapa besarkah pengaruh motivasi kerja 
                                                      
30Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2012), hlm. 60.  
Motivasi Kerja (X) 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
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terhadap kinerja karyawan. Apabila Motivasi Karyawan itu Positif  maka 
kinerja karyawan akan baik dan terus mengalami peningkatan. Apabila 
dilakukan dengan teknik dan cara yang baik maka semangat dan gairah kerja 
karyawan akan meningkat. Apabila motivasi karyawan itu Negatif maka 
kinerja karyawan akan mengalami penurunan dan dapat dik akan bahwa 
motivasi tidak mempengaruhi kinerja seorang karyawan. 
F. Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah penelitian 
yang kebenarannya masih harus diuji secara empiris. Menurut Sumadi 
Suryabrata, hipotesis merupakan “jawaban terhadap masalah penelitian yang 
secara teoritis dianggap paling mungkin dan paling tinggi tingkat 
kebenarannya”.31 
H0: Tidak terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan. 
Ha:  Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Graha 
Yamaha Kota Padangsidimpuan. 
Hipotesis dalam penelitian adalah terdapat pengaruh motivasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Graha Yamaha Kot Padangsidimpuan. 
                                                      







A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsdimpuan. Penelitian ini dilakukan dari bulan februari 2018 sampai 
Juli 2018. 
 
B. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya 
secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian dan 
datanya berupa data yang berbentuk angka atau data yang diangkakan, 
analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan.1 
Dalam penelitian kuantitatif ini, rumusan masalah yang digunakan yaitu 
rumusan masalah assosiatif. Rumusan masalah assosiatif adalah suatu 
rumusan masalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua 
variabel atau lebih. Hubungan yang dipakai dalam penelitian ini yaitu 
hubungan kausal. Hubungan kausal adalah hubungan yang bersifat sebab 
                                                      
1
 Ahmad Nizar Rangkuti, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Cita Pustaka Media, 
2014), hlm. 16-17. 
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akibat. Jadi disini ada variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan 
dependen (dipengaruhi).2 
 
C. Populasi dan Sampel 
a. Populasi 
Populasi yaitu keseluruhan subjek penelitian.3 Populasi merujuk 
pada sekumpulan orang atau objek yang memiliki kesamaan dalam satu 
atau beberapa hal yang membentuk masalah pokok dalam suatu penelitian. 
Adapun Populasi dari penelitian ini adalah seluruh Karyawan PT. Graha 
Yamaha Kota Padangsidimpuan yang jumlahnya 21 orang.4 
b. Sampel 
Ada beberapa rumus yang dapat digunakan oleh peneliti untuk 
menentukan jumlah anggota sampel. Sebagai ancer-ancer, jika peneliti 
mempunyai beberapa ratus subjek dalam populasi, mereka dapat 
menetukan kurang lebih 25-30% dari jumlah subjek tersebut. Jika jumlah 
anggota subjek antara 100 hingga 150 orang , dan dalam pengumpulan 
data peneliti menggunakan angket, sebaiknya subjek sejumlah itu diambil 
seluruhnya.5 Adapun sampel dari penelitian ini berjumlah 21 orang. 
 
 
                                                      
2Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, dan Karya Ilmiah 
(Jakarta: Kencana Prenada Media Group. 2013), hlm.38.  
3Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian : Suatu Pendekatan Praktek (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2006), hlm. 102.  
4Data dari Bapak Fredy Hasibuan, Manager Pt. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, 
Tanggal 10 Maret 2018, Pukul 10.40.  
5Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2013), hlm. 95. 
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D. Sumber Data 
Berdasarkan sumbernya, data yang diperoleh peneliti adalah data 
primer, yaitu data yang langsung diperoleh atau yang dikumpulkan langsung 
di lapangan oleh orang yang melakukan penelitian. Data primer ini disebut 
juga data asli atau data baru.6 Dalam penelitian ini yang menjadi sumber 
aslinya adalah karyawan PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan. 
 
E. InstrumenPengumpulan Data 
a. Kuesioner (angket) 
Angket adalah merupakan salah satu teknik pengumpulan data dalam 
bentuk pengajuan pertanyaan tertulis melalui sebuah daftar pertanyaan 
yang sudah dipersiapkan sebelumnya, dan harus diisi oleh responden. Data 
yang dihimpun melalui angket atau kuesioner merupakan data primer 
(utama) atau sebagai penunjang dalam membahas permasalahan.7 
Pengukuran kuesioner dengan menggunakan skala likert. Skala likert 
adalah skala yang berisikan lima tingkat jawaban yang merupakan skala 
jenis likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
persepsi seseorang atau kelompok fenomena sosial. Dengan skala likert, 
maka variabel yang akan diukur, dijabarkan menjadi indikator variabel. 
Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun 
item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. 
                                                      
6Iqbal Hasan, Analisis Data Penelitian dengan Statistik (Jakarta: Kencana, 2006), hlm. 
19.  
7P. Joko Subagyo, Metode Penelitian Dalam Teori dan Praktek (Jakarta: PT Rineka 
Cipta, 2004), hlm. 56.  
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Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai 
gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif.8 Kuesioner ini 
menggunakan kuesioner tertutup, kemudian jawaban tersebut diberi skor 




Pilihan Jawaban Skor 
Sangat setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang setuju (KS) 3 
Tidak setuju (TS) 2 
Sangat tidak setuju (STS) 1 
 
Dalam menyusun angket agar tidak keluar dari permasalahan yang 




No. Variabel  Indikator  No. Pernyataan 
1. Motivasi (X) a. Keinginan 1 dan 2 
b. Kompensasi 3 dan 4 
c. Jaminan Pekerjaan 5 
d. Status  6 dan 7 
e. Tanggungjawab 8 dan 9 




c. Inisiatif  3 dan 4 
d. Kecelakaan Mental  5 
e. Sikap 6 dan 7 
f. Disiplin  8 dan 9 
g. Absensi 10 
                                                      





Observasi atau disebut pula dengan pengamatan yang meliputi 
kegiatan pemuatan perhatian terhadap suatu objek dengan menggunakan 
seluruh alat indra. Oleh karena itu, observasi adalah kemampuan 
seseorang untuk menggunakan pengamatannya melalui hasil kerja panca 
indra mata serta dibantu dengan panca indra lainnya. 
c. Wawancara  
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dimana 
pewawancara dalam melakukan pengumpulan data mengajukan suatu 
penyataan kepada orang yang diwawancarai. Wawancara digunakan 
sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi 
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan 
juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih 
mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil.9 
Dari ketiga instrumen pengumpulan data di atas, peneliti 
menggunakan metode kuesioner (angket) dengan menyebar angket 
kepada seluruh karyawan  PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan 




                                                      
9Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen, Op.Cit.,hlm. 224.  
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F. Teknik Analisis Data 
a. Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu skala pengukuran disebut valid bila 
melakukan apa yang sebenarnya dilakukan dan mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Bila skala pengukuran tidak valid, maka tidak 
bermanfaat bagi peneliti karena tidak mengukur atau melakukan apa 
yang seharusnya dilakukan.10 
Sebuah instrumen dikatakan valid jika instrumen dapat mengukur 
sesuatu dengan tepat apa yang hendak diukur, dengan kriteria sebagai 
berikut: 
1) Jika rhitung>rtabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan valid.
11 
2) Jika rhitung< rtabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu 
hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulang dua kali 
atau lebih dalam waktu yang berbeda.Untuk mengukur reliabilitas, 
peneliti menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu variabel 
dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 dan jika nilai 
Cronbach Alpha < 0,60 maka variabel dikatakan tidak reliabel. Menurut 
                                                      
10Mudjarad Kuncoro, Metode Riset Untuk Bisnis Dan Ekonomi (Jakarta: Erlangga, 2009), 
hlm. 172.  
11Suharsimi Arikunto, Dasar-Dasar Evaluasi Pendidikan (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), 
hlm. 72.  
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Sekaran, reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 
dapat diterima dan di atas 0,8 adalah baik.12 
c. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah kegiatan menyimpulkan data mentah 
dalam jumlah yang besar sehingga hasil dapat ditafsirkan.Analisis 
deskriptif digunakan untuk penggambaran tentang statistik data seperti 
min, max, mean, sum, standar deviasi, variance, range, dan lain-lain. 
d. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah uji untuk mengetahui apakah variabel bebas 
dan terikat atau keduannya berdistribusi normal atau tidak.Model regresi 
yang baik hendaknya berdistribusi normal atau mendekati normal. 
Peneliti menggunakan uji one sample kolmogorov-smirnov dengan 
menggunakan taraf signifikan 0,05. Data yang dinyatakan berdistribusi 
normal apabila menggunakan lebih dari 5% atau 0,05.13 
e. Uji Linieritas 
Uji linearitas menggunakan suatu upaya untuk memenuhi salah 
satu asumsi analisis regresi linear yang menyaratkan adanya hubungan 
varibel bebas dan varibel terikat yang saling membentuk kurva linear.Uji 
linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai 
hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Pengujian linearitas 
melalui SPSS versi 22 dengan menggunakan test linearity dengan taraf 
                                                      
12Duwi Priyatno, SPSS 22 Pengelola Data Terpraktis (Yogyakarta: CV Andi Offset, 
2014), hlm. 66.  
13Ibid.,hlm. 78.  
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signifikan 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang 
linear bila signifikansi kurang dari 0,05.14 
f. Analisis Regresi Sederhana 
Analisis regresi sederhana digunakan untuk menguji signifikansi 
atau tidaknya hubungan dua variabel melalui regresi. Uji regresi 
sederhana, uji statistiknya menggunakan uji t sebagai berikut:15 
Rumus regresi = Y = a + bx 
Keterangan:  
Y = Motivasi Kerja 
a = Konstan 
b = Koefisien 
x = Kinerja Karyawan 
g. Uji Hipotesis 
1) Koefisien-Koefisien Determinasi R2 
Uji R2 dilakukan untuk menilai seberapa besar kemampuan 
pengaruh motivasi kerja menjelaskan kinerja karyawan.R2 nilai 
berkisar antara 0 <R2< 1 semakin besar R2 maka motivasi kerja 
semakin dekat hubungannya dengan kinerja karyawan, dengan kata 
lain model dianggap baik.16 Nilai R2 berkisar hampir 1 yang artinya 
semakin kuat kemampuan motivasi kerja dapat menjelaskan kinerja 
karyawan. Sebaliknya, jika nilai R2 semakin mendekati nilai 0 berarti 
                                                      
14Ibid.,hlm. 79.  
15Ibid.,hlm. 143.  
16Mudrajad Kuncoro, Metode Riset Untuk Bisnis & Ekonomi (Jakarta: Erlangga, 2009), 
hlm. 240-241.  
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semakin lemah kemampuan motivasi kerja dapat menjelaskan kinerja 
karyawan pada PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan. 
2) Uji T 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah motivasi kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.Graha 
Yamaha Kota Padangsidimpuan. Pengujian ini menggunakan taraf 
signifikan 0,05.17 
Jika t hitung  > ttabel H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika t hitung < ttabel H0 diterima dan Ha ditolak. 
 
                                                      








A. Gambaran Umum PT. Graha Yamaha Padangsidimpuan 
Yamaha Indonesia pertama kali didirikan pada tanggal 6 Juli 1974. 
Yamaha Indonesia dikenal dengan namaPT. Yamaha Kencana Motor 
Indonesia. Yamaha Indonesia kini memiliki 3 jalur perakitan dengan 
mempekerjakan sekitar 6.000 lebih karyawan. Kapasitas produksi adalah 
3.500 motor per hariatau sekitar 1.277.000 motor setahun. Sampai dengan 
tahun 2006 telah memadati indonesia dengan memproduksi 5 juta sepeda 
motor, dengan jumlah dealer lebih dari 800 buah yang tersebar di 30 propinsi 
serta jaringan bengkel dikenal dengan Bengkel Resmi Ya aha. 
PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan merupakan salah satu 
dealer sepeda motor yamaha serta memiliki bengkel resmi yamaha. PT. Graha 
Yamaha Kota Padangsidimpuan merupakan cabang dari PT. Graha Auto 
Perkasa yang berada di wilayah Batam. Sehingga pusat dari PT. Graha 
Yamaha kota Padangsidimpuan berada di Batam. PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsidimpuan diresmikan pertama kali di Kelurahan Aek Tampang pada 
tanggal 27 Juni 2011 dengan pimpinan cabang Bapak Henry. 
PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan berada dibawah naungan 
seorang pimpinan bernama Bapak Fredy Hasibuan.Fredy Hasibuan 
merupakan manager areameliputi wilayah Tapanuli Selatan, yaitu Gunung 
Tua, Panyabungan dan Padangsidimpuan.Fredy Hasibuan memiliki tanggung 
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jawab penuh atas terwujudnya visi dan misi PT. Graha Yamaha khususnya 
dikawasan Tapanuli Selatan. 
PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan beralamat di Jl. Jendral 
Sudirman depan Gg. PUD (Sadabuan). PT. Graha Yamaha Kota 
Padangsidimpuan memiliki kantor pos (kapos) yang beralamat di Kelurahan 
Aek Tampang dibawah pimpinan cabang Mulya. Selain itu, juga memiliki 
kantor pos (kapos) yang beralamat di Batang Toru di bawah pimpinan cabang 
Najib.  PT. Graha Yamaha baru berdiri 5 tahun terus berbenah diri dan 
mengembangkan langkah-langkah strategis dalam bidang pemasaran, 
pelayanan, kualitas produk, dan harga dengan bertujuan dapat mengajak, 
meningkatkan minat serta permintaan dari masyarakat khususnya masyarakat 
Kota Padangsidimpuan. 
Adapun visi dan misi PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan 
sebagai berikut: 
1. Visi 
Menjadi perusahaan distributor motor, produk dan jasa 
pendukungnya yang memiliki jaringan pemasaran yang terpercaya, 
meliputi sumber daya manusia yang handal, sistem pengelolaan 
keuanganyang solid, dan Infrastruktur yang tepat guna. 
2. Misi 
a. Melakukan terobosan dan analisa untuk pengembangan bisnis dengan 
membentuk jaringan-jaringan berupa penjualan, perawatan, dan suku 
cadang baru di Padangsidimpuan dan wilayah sekitarnya. 
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b. Memastikan terjadinya pertumbuhan penjualan dan pangsa pasar di 
setiap wilayah operasional. 
c. Melakukan strategi bisnis perusahaan yang didukung oleh strategi 
kebijakan yang optimal. 
d. Mengembangkan dan menempatkan karyawan sesuai dengan tuntutan 
kompetensi jabatan sehingga karyawan memiliki kapasitas erta dapat 
menjalankan tugas-tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. 
e. Menerapkan standar operasional yang tepat guna, sebagai landasan 
kerja untuk menghasilkan kinerja yang optimal. 
f. Mengembangkan sistem infrastruktur, informasi teknologi serta sumber 
daya fisik yang tepat guna dan terintegrasi dengan departemen terkait, 
sesuai standar yang berlaku. 
g. Melakukan audit internal kontrol secara periodik dan objektif. 
Struktur organisasi PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan 
senantiasa menyesuaikan diri dengan perkembangan bisnis, sekaligus juga 
mengantisipasi dinamika perubahan lingkungan bisnis.Tujuan dibentuk 
struktur organisasi untuk menjadikan organisasi lebh fokus dan efisien. 








GAMBAR IV.1  

































































B. Karakteristik Data Responden 
Pengambilan data primer pada penelitian ini menggunaka  instrumen 
angket yang disebar secara acak pada seluruh karyawn PT. Graha Yamaha 
Kota Padangsidimpuan tahun 2018.Angket yang diberikan kepada responden 
dalam penelitian ini adalah angket motivasi kerja dn angket kinerja 
karyawan.Angket motivasi kerja terdiri dari 11 butir pertanyaan dan begitu 
juga dengan angket kinerja karyawan yang terdiri dari 12 butir pertanyaan. 
Penyebaran dan pengumpulan angketdilaksanakan pertama k li pada 
hari jum’at, 28 April 2018.Penyebaran angket motivas  dan kinerja dilakukan 
dengan mekanisme yaitu peneliti langsung menemui responden yang terdaftar 
namanya pada data karyawan di PT. Graha Yamaha di 
Padangsidimpuan.Berikut ini adalah data karakteristik responden pada PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan. 
1. Jenis Kelamin Responden 
Adapun data mengenai jenis kelamin responden PT. Graha Yamaha 




NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 L 19 90.4% 
2 P 2 9.6% 
 TOTAL 21 100% 
Sumber: data Primer yang diolah 2018. 
 
Berdasarkan tabel IV.1 di atas, diketahui dari 21 responden terlihat 
bahwa 19 responden berjenis kelamin laki-laki (90.4%), sedangkan 2 
responden berjenis kelamin perempuan (9.6%). 
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2. Usia Responden 
Adapun data mengenai usia responden PT. Graha Yamaha Kota 




NO Usia Jumlah Persentase 
1 18-22 2 9.6% 
2 22-27 9 42.8% 
3 27-32 5 23.8% 
4 >32 5 23.8% 
 TOTAL 21 100% 
 Sumber: data Primer yang diolah 2018. 
Berdasarkan tabel IV.2 di atas, bahwa rata-rata usi karyawan PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan ialah berusia 22-27 tahun yaitu 9 
responden, sedangkan  yang paling sedikit yaitu bersia 18-22 tahun yaitu 
2 responden. 
3. Pendidikan Terakhir Responden 
Adapun data mengenai Pendidikan Terakhir responden PT. Graha 
Yamaha Kota Padangsidimpuan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.3 





1 SD 0 0% 
2 SMP 0 0% 
3 SMA/SMK 8 38.1% 
4 S1 11 52.4% 
5 Lainnya 2 9.5% 
 TOTAL 21 100% 




Berdasarkan data diatas, dapat diketahui bahwa karyaw n PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan yang pendidikan terakhirnya S1 
lebih banyak daripada SD,SMP,SMA yakni sebanyak 11 responden. 
4. Gaji Responden 
Adapun data mengenai Gaji responden PT. Graha Yamah Kota 




NO Gaji Jumlah Persentase 
1 Rp.1,5 juta-Rp. 
2 juta 
7 33.3% 
2 Rp. 2 juta-Rp. 
3 juta 
5 23.8% 
3 Rp. 3 juta-Rp.5 
juta 
5 23.8% 
4 Diatas Rp.5 
juta 
4 19.1% 
 TOTAL 21 100% 
Sumber: data Primer yang diolah 2018. 
 
Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa kebanyakan gaji karyawan 
PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan berkisar antaa Rp.1,5 juta – 
Rp. 2 juta yang berjumlah 7 responden. 
 
C. Hasil Analisis Data 
Analisis data digunakan untuk mendeskripsikan data sehingga bisa 
dipahami, lalu untuk membuat kesimpulan atau menarik kesimpulan 
mengenai karakteristik populasi berdasarkan data yang didapatkan dari 
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sampel. Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam analisis data yaitu 
sebagai berikut: 
1. Uji Validitas 
a. Uji Validitas Motivasi Kerja 
Validitas atau kesahihan adalah menunjukkan sejauh mana suatu 
alat ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Suatu instrumen 
penelitian harus valid agar hasilnya dapat dipercaya. Hasil uji validitas 
pada motivasi kerja dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Tabel IV.5 
Uji Validitas Motivasi Kerja 
Item 
Pernyataan 
r hitung r tabel Keterangan 
Item1 0,949 
Instrument valid jika r 
hitung > r tabel dengan 
n=21-2= 19. Pada taraf 
signifikansi 5% sehingga 
diperoleh r tabel =0,432.  
Valid 
Item2 0,595 Valid 
Item3 0,842 Valid 
Item4 0,581 Valid 
Item5 0,772 Valid 
Item6 0,838 Valid 
Item7 0,866 Valid 
Item8 0,563 Valid 
Item9 0,747 Valid 
Item10 0,654 Valid 
Item11 0,639 Valid 
Sumber: Data diolah,  2018 
Uji validitas motivasi pada tabel IV.3 dapat disimpulkan 
bahwa angket mengenai motivasi kerja dari item 1 sampai dengan 
item 11 adalah valid. Karena kesebelas item memiliki nilai rhitung> 
rtabel dengan n=21 maka diperoleh r tabel adalah 0,432. Sehingga 





b. Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Validitas atau kesahihan adalah menunjukkan sejauh mana 
suatu alat ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. S atu 
instrumen penelitian harus valid agar hasilnya dapat dipercaya. Hasil 
uji validitas pada kinerja karyawan dalam penelitian ini sebagai 
berikut: 
Tabel IV.6 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Item 
Pernyataan 
r hitung r tabel Keterangan 
Item1 0,448 
Instrument valid jika r 
hitung > r tabel dengan 
n=21-2= 19. Pada taraf 
signifikansi 5% sehingga 
diperoleh r tabel =0,432. 
Valid 
Item2 0,681 Valid 
Item3 0,556 Valid 
Item4 0,676 Valid 
Item5 0,800 Valid 
Item6 0,868 Valid 
Item7 0,887 Valid 
Item8 0,842 Valid 
Item9 0,664 Valid 
Item10 0,704 Valid 
Item11 0,825 Valid 
Item12 0,845 Valid 
Sumber: Data diolah, 2018 
Uji validitas kinerja karyawan pada tabel IV.4 dapat 
disimpulkan bahwa angket mengenai kinerja karyawan d ri item 1 
sampai dengan item 12 adalah valid. Karena keduabelas item 
memiliki nilai rhitung> rtabel dengan n=21 maka diperoleh r tabel 






2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur 
yang sama pula. Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya suatu variabel 
dilakukan uji statistik dengan melihat nilai Cronbach Alpha. 
a. Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 
Uji reliabilitas pada motivasi dengan melihat nilai Cronbach 
Alpha untuk mengetahui apakah reliabel atau tidak dari vabel 
motivasi. Hasil uji reliabilitas pada motivasi dalam penelitian ini 
sebagai berikut: 
Tabel IV.7 




sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
Uji reliabilitas angket motivasi dari tabel IV.5 diperoleh nilai 
Cronbach's Alpha yaitu 0,894>0,60 berarti data angket motivasi 
kerja reliabel. Kesimpulan tersebut dilihat dari nilai asumsi 
reliabilitas dengan melihat nilai Cronbach's Alpha. 
b. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Uji reliabilitas pada kinerja karyawan dengan melihat nilai 
Cronbach Alpha untuk mengetahui apakah reliabel atau tidak dari 
Reliability Statistics 




variabelkinerja karyawan.Hasil uji reliabilitas pada kinerja karyawan 
dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Tabel IV.8 
Uji Reliabilitas Kinerja Karyawam 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.923 12 
Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
Uji reliabilitas angket kinerja karyawan dari tabel IV.6 diperoleh 
nilai Cronbach's Alpha yaitu 0,923> 0,60 berarti data angket kinerja 
karyawan reliabel. Kesimpulan tersebut dilihat dari nilai asumsi 
reliabilitas dengan melihat nilai Cronbach's Alpha. 
3. Teknik Analisa Data 
Seluruh angket motivasi dan angket kinerja karyawan dinyatakan 
valid dan reliabel, sehingga langkah selanjutnya data akan dianalisis. 
Sebelum melakukan uji normalitas, peneliti terlebih dahulu melakukan 
analisis statistik deskriptif.Statistik deskriptif digunakan untuk 
menggambarkan data berupa minimum, maksimum dan mea. Adapun 
hasil analisis stastistik deskriptif sebagai berikut: 
Tabel IV.9 
Statistik Deskriptif Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 
Motivasi Kerja 21 26 54 865 41.19 8.750 
Kinerja Karyawan 21 33 60 935 44.52 9.228 
Valid N (listwise) 21      
Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
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Analisis statistik deskriptif angket motivasi dan ki erja karyawan 
dari tabel IV.7 dapat disimpulkan bahwa data motivasi kerja memiliki nilai 
terendah yaitu 26, nilai tertinggi yaitu 54 dan nilai rata-rata yaitu 41,19. 
Sedangkan pada data kinerja karyawan memiliki nilai terendah yaitu 33, 
nilai tertinggi yaitu 60 dan nilai rata-rata yaitu 44,52. 
Sebelum melakukan uji regresi linear sederhana, peneliti terlebih 
dahulu melakukan uji normalitas sebagai syarat parametrik dan linearitas 
sebagai syarat dilakukannya uji regresi linear sederhana yang dihitung 
menggunakan bantuan program SPSS versi 21. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 
berdistribusi normal atau tidak.Pada penelitian iniuj  normalitas 
dilakukan dengan berdasarkan pada uji Kolmogrov-Smirnov. Hasil uji 
normalitas dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Tabel IV.10 
Uji Normalitas 





N 21 21 
Normal Parametersa,b 
Mean 41.19 44.52 
Std. Deviation 8.750 9.228 
Most Extreme Differences 
Absolute .173 .249 
Positive .173 .249 
Negative -.155 -.172 
Kolmogorov-Smirnov Z .794 1.141 
Asymp. Sig. (2-tailed) .555 .148 
Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
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Hasil uji normalitas antara motivasi kerja dan kinerja karyawan 
berdasarkan pada tabel IV.8 dapat disimpulkan bahwa dat  tersebut 
memenuhi asumsi normalitas dengan melihat nilai asymp. Sig. (2-tailed) 
dimana lebih besar dari 0,05. Nilai symp.Sig. (2-tailed) pada motivasi 
kerja yaitu 0,555.Nilai asymp.Sig. (2-tailed) pada kinerja karyawan yaitu 
0,148.Sehingga motivasi kerja dan kinerja karyawan berdistribusi 
normal. 
b. Uji Linearitas 
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel motivasi 
dan kinerja karyawan mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara 
signifikan.Dua variabel dikatakan hubungan yang linier bila signifikan 
kurang dari 0,05. 
Tabel IV.11 
Uji Linearitas 
Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
Hasil uji linearitas antara motivasi kerja dan kinerja karyawan 
berdasarkan pada tabel IV.9 dapat disimpulkan bahwa dat  tersebut 
memenuhi asumsi linearitas dengan melihat nilai signifikansi = 
0,000 lebih kecil dari 0,05, yang artinya terdapat hubungan linear 
ANOVA Table 











(Combined) 1624.571 14 116.041 8.851 .007 
Linearity 629.645 1 629.645 48.024 .000 
Deviation from Linearity 994.926 13 76.533 5.837 .020 
Within Groups 78.667 6 13.111   
Total 1703.238 20    
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secara signifikansi antara variabel motivasi kerja dengan variabel 
kinerja karyawan. 
c. Analisis Regresi Sederhana 
Setelah data angket motivasi dan angket kinerja karyawan 
berdistribusi normal dan memiliki hubungan yang linear, selanjutnya data 
dianalisis dengan regresi sederhana.Sebelum dianalisis dengan regresi 
sederhana, skala pengukuran harus interval atau rasio.Angket yang 
diperoleh peneliti masih berbentuk skala pengukuran o dinal. 
Peneliti mengubah data ordinal menjadi interval dengan metode 
succesive interval terlebih dahulu. Data yang diubah yang akan diuji 
dengan regresi sederhana. Analisis regresi sederhana adalah hubungan 
secara linear antara satu variabel motivasi (X) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y), apakah variabel motivasi berhubungan positif atau negatif 
terhadap kinerja karyawan dan untuk memprediksi nilai dari kinerja 
karyawan apabila nilai dari motivasi mengalami kenaikan atau 
penurunan. Berikut adalah hasil analisis regresi sederhana: 
Tabel IV.12 
Hasil Analisis Regresi Sederhana 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 18.110 8.081  2.241 .037 
X .641 .192 .608 3.338 .003 




Dari hasil output diatas, maka persamaan regresi adalah sebagai 
berikut:  
Y= A + bX 
Kinerja Karyawan = 18,110 + 0,641 
Angka ini dapat diartikan sebagai berikut: 
1) Konstanta sebesar 18,110, artinya jika variabel motivasi kerja 
(X) nilai 0, maka keputusan pembelian (Y) nilainya 18,110. 
2) Koefisien motivasi sebesar 0,641 , menunjukkan bahwa apabila 
motivasi meningkat sebesar 1 satuan, maka kinerja ak n 
mengalami peningkatan sebesar 0,641 satuan. Koefisien bernilai 
positif artinya terjadi hubungan positif antara motivasi kerja 
dengan kinerja karyawan. 
d. Koefisien Determinasi (Uji R Square) 
Koefisien determinasi (R2) dapat digunakan untuk mengetahui 
besarnya sumbangan atau kontribusi dari variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y), sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel bebas yang tidak dimasukkan kedalam model.Dalam penelitian 
ini untuk mengetahui kontribusi dari motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. Model diangggap baik jika koefisen determinasi (R2) sama 
dengan satu atau mendekati satu. Adapun hasil dari koefisien determinasi 








Hasil Uji R Square (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .608a .370 .337 7.517 
Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
 
Dari hasil output diatas diperoleh angka R sebesar 0,608artinya 
korelasi antara variabel motivasi terhadap kinerja karyawan berada pada 
interpretasi hubungan yang sedang. Nilai R Square = 0,370 artinya 
variabel motivasi kerja mampu menjelaskan variabel kinerja karyawan 
sebesar 37,0 persen sedangkan yang 63,0 persen sisanya dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Dalam arti lain 
bahwa masih ada variabel independen yang mempengaruhi kinerja 
karyawan selain motivasi kerja.  
e. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen.Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Ti gkat signifikansi 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. Adapun hasil output 
dari regresi sebagai berikut: 
Tabel IV.14 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 18.110 8.081  2.241 .037 
Motivasi .641 .192 .608 3.338 .003 
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Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
Hasil Uji t Berdasarkan tabel IV.12 dapat disimpulkan, tingkat 
signifikansi yaitu 5 persen, diperoleh bahwa nilai signifikansi dari uji t 
sebesar 0,003< sig. 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap keputusan kinerja karyawan. Jika dilihat dari 
nilai t menunjukkan nilai sebesar 3,338, yang berarti bahwa 
	
>	 = 3,338 > 1,729. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.Hasil analisis data 
uji t menunjukkan bahwa  ditolak, yang berarti variabel motivasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
D. Pembahasan Hasil Penelitian 
Penelitian ini berjudul pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan sepeda motor yamaha pada PT. Graha Yamaha di 
Padangsidimpuan. Dari hasil analisis data yang dilakuk n pada penelitian 
ini dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 21. 
Hasil interprestasi dari hasil regresi KK = 18,110 + 0,641 M. 
Angka ini dapat diartikan bahwa Konstanta sebesar 18,110, artinya jika 
variabel motivasi kerja (X) nilai 0, maka kinerja kryawan (Y) nilainya 
18,110. Serta Koefisien promosi sebesar 0,641, menunjukkan bahwa 
apabila motivasi meningkat sebesar 1 satuan, maka keputusan kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,641 satuan. Koefisien bernilai positif 
artinya terjadi hubungan positif antara motivasi dengan dengan kinerja. 
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Hasil interprestasi dari R sebesar 0,608 artinya korelasi antara 
variabel promosi terhadap variabel keputusan pembelian sebesar 0,608.Hal 
ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang sedang tara variabel 
motivasi terhadap kinerja karyawan.Hasil koefisien determinasi (R2) 
sebesar 0,370. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi mampu menjelaskan 
variansi variabel kinerja karyawan sebesar 37,0%, sedangkan sisanya 
sebesar 63% dijelaskan oleh faktor atau variabel lain diluar variabel yang 
diteliti.  
Adapun dengan menggunakan uji t pada tingkat signifika  5% 
(0,05) diperoleh hasil 3,338. Hal ini berarti motivasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang terlihat dari 
	
>	 = 3,338 > 1,729. Ini berarti semakin banyak motivasi yang 
dilakukan berakibat meningkatnya kinerja. 
Hal ini dapat dibuktikan pada penelitian terdahulu yakni skripsi 
Suharto dan Budhi Cahyono yang berjudul pengaruh budaya organisasi, 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sumber daya 
manusia di sekretariat DPRD provinsi jawa tengah, bahwa motivasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kinerja 
pegawai.  
Hasil penelitian ini juga di dukung dengan teori yang disampaikan 
oleh Malayu S.P. HasibuanMotivasi adalah pemberian d ya penggerak 
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yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja 
dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.1 
Menurut Stephen P. Robbins dan Mary Coulter dalam karya 
mereka yang berjudul Management.Mereka mengemukakan motivasi 
sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai 
tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh k mampuan upaya, 
untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu.2 
 
E. Keterbatasan Penelitian 
Seluruh rangkaian kegiatan dalam penelitian ini telah dilaksanakan 
sesuai dengan langkah-langkah yang sudah ditetapkan dal m metodologi 
penelitian hal ini dimaksud agar hasil yang diperolh benar-benar objektif 
dan sistematis.Namun, untuk mendapatkan hasil yang sempurna dari suatu 
penelitian sangat sulit karena berbagai keterbatasan. Di ntara keterbatasan 
yang dihadapi peneliti selama melaksanakan penelitian dan penyusunan 
skripsi ini, yaitu: 
1. Keterbatasan bahan materi dari skripsi ini, seperti kurangnya literatur 
yang menjelaskan lebih detail variabel motivasi dan v riabel kinerja 
karyawan. 
2. Keterbatasan dalam penggunaan variabel independennya yaitu hanya 
menggunakan 1 variabel independen, sedangkan masih ada variabel 
                                                      
1Malayu S.P. Hasibuan, Loc. Cit. 
2J. Winardi, Motivasi dan Pemotivasian Dalam Manajemen,Loc. Cit. 
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independen lain yang mempengaruhi variabel dependen sebesar 63% 
sebagaimana yang ditunjukkan oleh R square. 
Walaupun demikian, peneliti berusaha sekuat tenaga r 
keterbatasan yang dihadapi tidak mengurangi makna pe elitian.Akhirnya 
dengan segala upaya, kerja keras, dan bantuan semua pihak skripsi ini 
dapat diselesaikan.Peneliti berharap untuk penelitian selanjutnya bisa lebih 









 Berdasarkan pada hasil analisis data dan pembahasan mengenai 
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan metode analisis 
yang digunakan yaitu regresi sederhana, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa dari hasil regresi penelitian ini menunjukan adanya pengaruh yang 
positif dan signifikan antara variable motivasi kerja (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y) yang terlihat dari persamaan regresi Y =18,110 + 0,641 X. Hal 
ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja akan mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan. Dari hasil uji t diperoleh thitung >  ttabel (3,338 > 
1,729). 
B. Saran-saran 
Berdasarkan dari hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan 
maka peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan 
manfaat kepada pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini. Adapun saran-
saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi pihak perusahaan 
Peneliti sangat mengharapkan bahwa motivasi kerja pada PT. 
Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan, dan pihak perusahaan harus 
dapat meningkatkan faktor-faktor dimensi kinerja karyawan yang 
meliputi hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, sikap, disiplin 
waktu dan absensi dalam melakukan pelayanan kepada pelanggan. 
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2. Bagai akademisi 
Hasil penelitian diharapkan dapat mendukung penelitian 
selanjutnya dalam melakukan penelitian yang berkaitan dengan motivasi 
kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
3. Bagi peneliti yang lain 
Dalam penelitian ini tentu saja masih mengalami banyak sekali 
kekurangan, karena adanya keterbatasan dari peneliti, sehingga peneliti 
berikutnya diharapkan perlu menjelaskan secara lebih lengkap dengan 
menambah teori yang mendukung.  
Bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian ini hendaknya dapat 
dijadikan sebagai bahan untuk melakukan kajian yang lebih mendalam 
















Amini, Perilaku Organisasi, Bandung: Cita Pustaka Media, 2004. 
Buchari Alma, Kewirausahaan, Bandung: Alfabeta, 2008. 
Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesi,. Jakarta: Balai 
Pustaka, 2000. 
Duwi Priyatno, SPSS 22 Pengelola Data Terpraktis, Yogyakarta: CV Andi Offset, 
2014. 
Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: Kencana, 2015. 
                          , Budaya Organisasi, Jakarta: Kencana, 2011. 
George R. Terry, Prinsip-Prinsip Manajemen, Jakarta: Bumi Aksara, 1993. 
Gomez Faustino C, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bandung: Remaja 
Rosdakarya, 2003. 
Hasibuan Malayu S.P., 2007. Organisasi dan Motivasi, Jakarta: Bumi Aksara, 
2007. 
                            , Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT Bumi Aksara, 
2008. 
Idrus Salim Al, Kinerja Manajer dan Bisnis Koperasi : Peluang dan Tantangan 
Manajemen Koperasi, UIN-Malang Press, 2008. 
Ishak dan Hendri Tanjung, Manajemen Motivasi, Jakarta: PT. Grasindo, 2003. 
Iqbal Hasan, Analisis Data Penelitian dengan Statistik, Jakarta: Kencana, 2006. 
J Winardi, Motivasi dan Pemotivasian Dalam Manajemen, Jakarta: Rajawali Pers, 
2011. 
Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Jakarta: Raja 
Grafindo Persada, 2012. 
Mangkunegara Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Perusahaan, Bandung: 
PT. Remaja Rosdakarya, 2002. 




Mudrajad Kuncoro, Metode Riset Untuk Bisnis & Ekonomi, Jakarta: Erlangga, 
2009. 
Rangkuti Ahmad Nizar, Metode Penelitian Pendidikan, Bandung: Cita Pustaka 
Media, 2014. 
Richard McBain dan David Rees, People Management: Teori dan Strategi, 
Jakarta: Kencana, 2007. 
Siagian Sondang P, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: Bumi Aksara, 
2009. 
Subagyo P. Joko , Metode Penelitian Dalam Teori dan Praktek, Jakarta: PT 
Rineka Cipta, 2004. 
Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen, Bandung: Alfabeta, 2016. 
Suharsimi Arikunto, Dasar-Dasar Evaluasi Pendidikan, Jakarta: Bumi Aksara, 
2006. 
                              , Prosedur Penelitian : Suatu Pendekatan Praktek, Jakarta: 
Rineka Cipta, 2006. 
Sumadi Suryabrata, Metodologi Penelitian, Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2005.  
Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, Yogyakarta: BPFE, 2008. 







(Daftar Riwayat Hidup) 
 
DATA PRIBADI 
Nama : FANDI RAFSANJANI HASIBUAN 
Jenis Kelamin : Laki-laki 
Tempat, tanggal lahir : Padangsidimpuan, 19 Juni 1994 
Kewarganegaraan : WNI 
Agama : Islam 
Alamat : Jln. Sutan Soripada Mulia Gg.Mesjid, Kelurahan Bonan Dolok, Kota 
Padangsidimpuan 
E-mail : fandi.rafsanjani19@yahoo.com  
 
LATAR BELAKANG PENDIDIKAN 
Tahun 2000-2006 : SD Negeri 200117 Padangsidimpuan 
Tahun 2006-2009 :  MTsN Padangsidimpuan 
Tahun 2009-2012 :  SMK Teruna Padangsidimpuan 




IPK : 3,1 
Karya Tulis Ilmiah : Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Graha 
















Menerangkan bahwa saya yang bertanda tangan di bawah ini: 
 Nama : Rodame Monitorir Napitupulu, M.M 
 Telah memberikan pengamatan dan masukan terhadap angket Motivasi Kerja dan 
Kinerja Karyawan untuk kelengkapan penelitian yang berjudul: 
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Graha Yamaha 
Kota Padangsidimpuan.  
Yang disusun oleh: 
 Nama  : Fandi Rafsanjani Hasibuan 
 NIM  : 12 230 0094 
 Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam 
 Jurusan : Ekonomi Syariah 3 MB 
 




Dengan harapan, masukan dan penilaian yang saya berikan dapat digunakan untuk 
menyempurnakan dan memperoleh kualitas angket Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan yang 
baik. 
Padangsidimpuan,     Maret 2017 
 














Responden PT. Graha Yamaha Kota Padangsidimpuan 
 
Dengan Hormat, 
 Saya mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam di Institut Agama Islam Negeri 
Padangsidimpuan yang sedang menyelesaikan skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Graha Yamaha KotPadangsidimpuan”. 
 Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk memperoleh informasi dari 
bapak/Ibu/Saudara/i berkaitan dengan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Saya 
berharap partisipasi dari Bapak/Ibu/Saudara/I untuk mengisi kuesioner ini. 
 Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/I dalam mengisi kuesioner ini, saya 





Fandi Rafsanjani Hasibuan 










A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. No. Responden :  
2. Nama :  
3. Usia :  
4. Jenis Kelamin :  Laki-laki/Perempuan 
5. Pendidikan Terakhir : 
6. Gaji : 
7. Lama Bekerja : 
B. Jawablah pertanyaan/pernyataan dibawah ini dengan memberikan tanda benar (    ) pada 
jawaban yang dipilih dengan memperhatikan nilai dan arti sebagai berikut: 
1. Sangat Setuju (SS) bernilai 5 
2. Setuju (S) bernilai 4 
3. Kurang Setuju (KS) bernilai 3 
4. Tidak Setuju (TS) bernilai 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) bernilai 1 
 



















1. Saya memperoleh gaji yang sesuai dengan 
pekerjaan saya. 
     
2. Gaji yang diterima cukup untuk memenuhi 
kebutuhan saya. 
     
3. Saya merasa tenang dalam bekerja karena 
tersedianya jaminan kesehatan dari 
perusahaan ini. 
     
4. Bekerja pada perusahaan ini, dapat menjamin 
kehidupan saya di hari tua. 
     
5. Saya merasa senang karena karyawan di 
perusahaan ini dapat menerima saya sebagai 
partner yang baik. 
    
6. Saya memiliki komunikasi yang baik dengan 
rekan kerja. 
     
7. Saya siap menerima pengarahan dan 
hukuman dari atasan apabila melakukan 
kesalahan. 
 
     
8. Atasan memberikan hukuman kepada 
karyawan yang melakukan kesalahan. 
     
9. Saya diberi penghargaan atas prestasi yang 
diraih. 
 
     
10. Penghargaan dalam pekerjaan dapat 
memotivasi saya untuk bekerja keras. 
     
11. Dengan motivasi atau tanpa motivasi , saya 
dapat bekerja dengan maksimal sesuai yang 
diharapkan perusahaan. 
     
  



















1. Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan penuh rasa tanggungjawab 
untuk mencapai hasil yang maksimal. 
     
2. Saya selalu berusaha mencapai target kerja 
yang ditetapkan oleh perusahaan. 
     
3. Pengetahuan akan pekerjaan dapat membantu 
saya dalam mengatasi masalah yang muncul 
pada saat bekerja. 
     
4. Saya dapat mengerjakan pekerjaan dengan 
efektif dan efisien sehingga tidak perlu 
banyak instruksi dan umpanbalik dari atasan 
saya. 
     
5. Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya selalu 
berinisiatif tanpa menunggu perintah dari 
atasan. 
     
6. Saya siap menerima kritikan dari atasan 
maupun teman kerja apabila saya tidak 
disiplin dalam melakukan pekerjaan. 
     
7. Kedisiplinan saya, dapat saya terapkan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
8. Saya mampu mempertanggung jawabkan 
pekerjaan kepada atasan dan teman kerja. 
     
9. Saya memiliki tanggung jawab dalam 
melaksanaka npekerjaan. 
     
10. Saya selalu dating setiap hari.      
11. Saya siap menerima risiko apabila saya 
melakukan kesalahan yang fatal bagi 
perusahaan. 
     
12. Saya tetap merasa aman meskipun kinerja 
saya terus menurun. 










 Hasil Uji Instrumen Variabel Motivasi ( X ) 
 
No MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 MK7 MK8 MK9 MK10 MK11 TOTAL 
1 1 1 2 4 4 4 1 2 1 3 3 26 
2 1 4 1 4 3 4 2 2 2 2 4 29 
3 3 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 39 
4 1 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 35 
5 2 5 3 5 4 4 1 4 2 5 4 39 
6 1 4 2 5 4 4 1 4 1 2 4 32 
7 2 5 3 5 4 4 1 4 2 5 4 39 
8 1 1 2 4 4 4 1 4 1 4 4 30 
9 1 5 3 3 3 4 1 4 4 2 4 34 
10 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 38 
11 2 5 5 5 4 4 1 2 2 3 5 38 
12 3 5 4 5 4 4 1 5 1 3 5 40 
13 3 5 4 5 4 4 1 5 1 3 5 40 
14 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 51 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 45 
16 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 51 
17 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 52 
18 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 46 
19 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 53 
20 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 54 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 54 
 
Hasil Uji Instrumen Variabel Kinerja Karyawan ( Y) 
 
No KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 KK11 KK12 TOTAL 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
2 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2 33 
3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 39 
4 4 3 4 2 3 2 2 4 4 3 3 3 37 
5 4 3 4 4 3 2 2 2 4 4 2 2 36 
6 4 3 4 4 3 2 2 2 4 4 2 2 36 
7 4 3 4 4 3 2 1 3 4 4 1 1 34 
8 4 3 4 4 4 1 3 3 4 4 1 3 38 
9 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 36 
10 4 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 37 
11 5 3 3 4 3 3 1 3 4 4 1 2 36 
12 5 3 4 4 3 4 2 5 5 5 4 4 48 
13 3 5 5 3 4 1 1 4 4 4 2 1 37 
14 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 53 
15 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 55 
16 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 52 
17 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 53 
18 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 50 
19 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 54 
20 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 57 


































b. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 




Statistik Deskriptif Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 
 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 
Motivasi Kerja 21 26 54 865 41.19 8.750 
Kinerja Karyawan 21 33 60 935 44.52 9.228 








N 21 21 
Normal Parametersa,b 
Mean 41.19 44.52 
Std. Deviation 8.750 9.228 
Most Extreme Differences 
Absolute .173 .249 
Positive .173 .249 
Negative -.155 -.172 
Kolmogorov-Smirnov Z .794 1.141 
Asymp. Sig. (2-tailed) .555 .148 







Analisis Regresi Sederhana 
                                                                  
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 18.110 8.081  2.241 .037 
X .641 .192 .608 3.338 .003 
 
Lampiran 10 
Uji R Square (R2) 
                                                                          
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 

















(Combined) 1624.571 14 116.041 8.851 .007 
Linearity 629.645 1 629.645 48.024 .000 
Deviation from Linearity 994.926 13 76.533 5.837 .020 
Within Groups 78.667 6 13.111   











































B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 18.110 8.081  2.241 .037 
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menggunakan analisis 
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sebesar 1.462 dan motivasi 
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sebesar 0.387, kepuasan kerja 
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0.003 dan budaya organisasi 
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terhadap motivasi sebesar 
0.680 dan budaya organisasi 
berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja sebesar s1.183 
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